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Neki prediktori namjere napustanja organizacije zaposlenika IT sektora u Hrvatskoj

Sazetak

Jedan od najvecih izazova IT sektora je zadrzavanja zaposlenika (McKnight i sur, 2009). S
obzirom da se puno novaca ulaze u zaposlenike, rukovoditelji organizacija pokusavaju sprijeciti ili
smanjiti stopu napustanja zaposlenika. Namjera napustanja organizacije (NNO) smatra se dobrim
prediktorom realnog napustanja organizacije, a kao najznacajniji prediktori te namjere smatraju se
zadovoljstvo poslom (ZP) i profesionalno sagorijevanje (PS). Prema Teoriji radnih zahtjeva i resursa
(Demerouti i Bakker, 2011), ZP i PS nastaju kao produkti radnih zahtjeva i/ili resursa. Prilikom
ispitivanja NNO bitno je zahvatiti i neke individualne faktore, kao §to je strast prema poslu. Prema
modelu Valleranda i suradnika (2010), kao kognitivni ishod harmoni¢ne strasti uzeta je zanesenost
poslom, koja se ujedno smatra i osobnim resursom koji stiti od simptoma sagorijevanja i facilitira
zadovoljstvo poslom. Nadalje, kao produkt opsesivne strasti prema poslu uzeta je ruminacija koja
predstavlja strategiju suoavanja s radnim zahtjevima.

Prema tome, cilj ovog istraZivanja bio je ispitati odnose kognitivnih ishoda strasti (ruminacije i
zanesenosti vezane uz posao), ZP, PS i NNO te ispitati model koji specificira njihove odnose. U online
istrazivanju sudjelovalo je 240 IT zaposlenika razli¢itih podru¢ja rada unutar IT sektora, a ispunjavali
su sljede¢e mjerne instrumente: Upitnik op¢ih podataka, Upitnik zanesenosti vezane uz posao (Bakker,
2008), Skalu ruminacije vezane uz posao (Cropley i sur., 2012), Upitnik zadovoljstva poslom (Spector,
1985), Oldenburski upitnik sagorijevanja (Demerouti i Bakker, 2008) te Skalu namjere napustanja
organizacije (Konovsky i Cropanzano, 1991). Potvrdeno je zadovoljavajuce pristajanje trofaktorske
strukture Skale ruminacije vezane uz posao podacima kao i adekvatne psihometrijske karakteristike
skale. Kad je rije¢ o povezanostima izmedu ispitivanih varijabli utvrdeno je da su sve tri facete
zanesenosti (apsorpcija, uZivanje, intrinzi¢na motivacija) pozitivno povezane s intrinziénim i
ekstrinzi¢nim ZP. Takoder, sve tri facete su negativno povezane s dimenzijama PS (otudenost i
emocionalna iscrpljenost) i s NNO. Kada je rije¢ o ruminaciji utvrdena je umjereno visoka i negativna
povezanost afektivne ruminacije s intrinziénim i ekstrinzi¢nim ZP, niska i pozitivna povezanost
odvajanja s intrinzi¢nim i ekstrinzi¢nim ZP, dok nije utvrdena povezanost izmedu razmisljanja o
rjeSavanju problema i ZP. Nadalje, utvrdena je pozitivha povezanost afektivne ruminacije i dimenzija
PS, dok je povezanost odvajanja s tim dimenzijama negativna, a razmisljanje o rjeSavanju problema je
znacajno povezano samo $ emocionalnom iscrpljenoséu, pri ¢emu je smjer te povezanosti negativan.
Jedino je faceta afektivne ruminacije zna¢ajno povezana s NNO pri ¢emu se radi o niskoj i negativnoj
korelaciji. Utvrdeno je i da je veée zadovoljstvo platom, potencijalnim nagradama, moguénostima
promaknuca, pogodnostima i prirodom posla povezano s manjom NNO. Vece razine emocionalne
iscrpljenosti i otudenosti povezane su s vecom NNO.

Osim korelacijskih analiza koriStena je i analiza traga te je utvrdeno da veca razina afektivne
ruminacije doprinosi ve¢oj NNO putem povecanja razine PS, dok veca razina zanesenosti doprinosi
manjoj NNO putem smanjenja razine PS. Veca razina zanesenosti doprinosi manjoj NNO putem
povecanja razine ZP, dok nije utvrdena znacajna medijacijska uloga ZP u povezanosti afektivne
ruminacije i NNO. Veca razine ruminacije doprinosi povecanoj razini PS $to dalje doprinosi smanjenoj
razini ZP, ato doprinosi pove¢anju NNO. Nadalje, veca razina zanesenosti doprinosi smanjivanju razine
PS, sto dalje povecava ZP, a to doprinosi smanjenoj NNO.

Ovi rezultati naglasavaju vrijednost zanesenosti kao osobnog resursa, odnosno vrijednost
nacina suoCavanja sa zahtjevima posla. Stoga se preporucuje daljnje ispitivanje i integracija istrazivanja
da bi se ostvario dodatan uvid u odnose promatranih varijabli.

Kljuéne rijeci: IT sektor, namjera napustanja organizacije, profesionalno sagorijevanje, zadovoljstvo
poslom, zanesenost vezana uz posao, ruminacija vezana uz posao



Some predictors of the intention to leave the organization of IT sector employees in Croatia

Abstract

One of the biggest challenges of the IT sector is employee retention (McKnight et al, 2009).
Given that a lot of money is invested in employees, the managers of organizations try to prevent or
reduce the rate of employee turnover. The intention to leave the organization (ILO) is considered a good
predictor of actual leaving the organization, and job satisfaction (JS) and professional burnout (PB) are
considered the most significant predictors of these intentions. According to the Theory of Work
Demands and Resources (Demerouti and Bakker, 2011), JS and PB are created as products of work
demands and/or resources. When examining ILO, it is important to capture some individual factors,
such as passion for work. According to the model of Vallerand et al. (2010), work-related flow could
be taken as the cognitive outcome of harmonious passion, which is also considered a personal resource
that protects against symptoms of burnout and facilitates job satisfaction. Furthermore, work-related
rumination is viewed as a product of obsessive passion for work, which represents a strategy for coping
with work demands.

Therefore, the purpose of this research was to examine the relationships between the cognitive
outcomes of passion (rumination and flow related to work), JS, PB and ILO, and to examine a model
that specifies their relationships. A total of 240 IT employees from different areas of work within the
IT sector participated in the online survey, and they filled out the following questionnaires:
Questionnaire of general data, Work-related Flow Inventory (Bakker, 2008), Work-related Rumination
Scale (Cropley et al., 2012), Job Satisfaction Survey (Spector, 1985), The Oldenburg Burnout Inventory
(Demerouti & Bakker, 2008) and the Turnover Intentions Scale (Konovsky & Cropanzano, 1991).
Confirmatory factor analysis showed that the three-factor structure of the Work-related Rumination
Scale provided an adequate fit to the data and had good psychometric characteristics. Regarding the
relationships between the examined variables, it was found that all three facets of flow (absorption,
enjoyment, intrinsic motivation) were positively related to intrinsic and extrinsic JS. Also, all three
facets were negatively related to the dimensions of PB (disengagement and emotional exhaustion) and
to ILO. Furthermore, in the context of rumination, there was a moderately high negative correlation
between affective rumination and intrinsic and extrinsic JS and low positive correlation of detachment
with intrinsic and extrinsic JS, while no correlation was found between thinking about problem solving
and JS. There was a positive relationship between affective rumination and the dimensions of PB, while
the relationship between detachment and these dimensions was negative, and thinking about solving
problems was significantly related only to emotional exhaustion, negatively. Only the facet of affective
rumination was significantly related to ILO, and the correlation was low and negative. Furthermore,
greater satisfaction with pay, potential rewards, promotion opportunities, benefits, and job nature were
associated with lower ILO. Higher levels of emotional exhaustion and disengagement were associated
with higher ILO.

In addition to the correlation analyses, a path analysis was also used and it was determined that
a higher level of affective rumination contributes to a higher ILO through an increase in the level of
PB, while a higher level of flow contributes to a lower ILO through a reduced level of PB. A higher
level of flow contributes to lower ILO by increasing the level of JS, while a significant mediation role
of JS in the connection between affective rumination and ILO was not determined. Higher levels of
rumination contributes to increased levels of PB which further reduces JS, which contributes to
increased ILO. Moreover, a higher level of flow contributes to an reduced level of PB, which further
increases JS, and this contributes to reduced ILO.

These results emphasize the value of flow as an individual resource and ways of coping with
job demands. Therefore, further examination and integration of research is recommended to gain
additional insight into the relationships of the observed variables.

Key words: IT sector, intention to leave the organization, professional burnout, job satisfaction, work-
related flow, work-related rumination



1. Uvod

1.1. Informacijski sektor

Brojni znanstvenici na 21. stoljece gledaju kao na cetvrtu industrijsku revoluciju -
revoluciju informatickih znanosti i njezinih postignuc¢a. Prema tome, danasnje drustvo ¢esto se
naziva informacijskim drustvom, a globalizacija je omogucila prevlast informacijsko-
komunikacijske tehnologije u svakodnevnim poslovnim i privatnim zivotima. Capretz i Ahmed
(2010) definiraju informacijsku tehnologiju kao skup aktivnosti koji obuhvaca programiranje,
dizajniranje, analiziranje, testiranje i odrzavanje informacijskih sustava. Upravo je sektor
informacijske tehnologije (IT sektor) medu vodeé¢im velesilama u razvoju i odrzavanju
industrije i ekonomije u svijetu. U Hrvatskoj je, takoder, taj sektor postao jedan od
najproduktivnijih, ¢ime je porasla potraznja za takvim zaposlenicima i teznja k optimalizaciji

njihovih radnih uvjeta (Bulat, 2022).

Napredak informacijske tehnologije eksponencijalno raste i veéina organizacija trudi se
odrzati korak s tim brzim i dinami¢nim promjenama (Holly, 2018). Shodno tome,
organizacijski uspjeh u ovoj digitalnoj eri uvelike ovisi o stru¢njacima informacijske
tehnologije Kkoji trebaju premostiti jaz izmedu tehnoloskih potencijala i njihovih prakti¢nih
realizacija (Murphy, 2018). Posljedi¢no, postoji znacajan pritisak na IT stru¢njake da efikasno
i brzo rade na ostvarenju ne tako jednostavnog cilja (Anderson i Rainie, 2018). Osim toga, ti
profesionalci imaju dodatna optereCenja nastala globalnim nedostatkom pojedinaca s
adekvatnim IT vjestinama (Brooks i sur., 2018) i visokim stopama fluktuacija medu postoje¢im
stru¢njacima u podrucju IT-a (Van Zyl i sur., 2021). Capretz i Ahmed (2010) naglasavaju da
je posao programera jedan od najkompleksnijih i najizazovnijih poslova danasnjice. Radi se 0
poslu koji je vrlo zahtjevan, naporan i teSko ostvariv bez rada u timu stoga uspje$an programer
treba imati razvijene komunikacijske, interpersonalne, organizacijske i analiticke vjestine te
vjestine potrebne za uspjesno rjesavanje problema. Vrednuje se jos$ i njihova sposobnost visoke
koncentracije, azurnosti, samostalnosti, usmjerenosti na detalje i posvecenosti radu. Nadalje, u
IT industriji prevladava medu-organizacijska kompetitivnost pa se organizacije iznimno trude
ostvariti i odrzavati svoje poslovanje (Vecerin, 2021). Kako bi se navedeno postiglo, potrebno
je da zaposlenici budu vrlo inovativni, kreativni, talentirani i da posjeduju maksimalne razine
znanja i sposobnosti (Stiji¢, 2016). Opisano se moze pripisati i generalnim zahtjevima njihove
vrlo dinamic¢ne radne okoline koja zahtijeva brzo, adaptivno i kontinuirano usavrSavanje
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vjestina (Lee, 2000). U kasnijim fazama rada (fazama testiranja) programeri ¢esto mogu biti
izloZeni pritisku vremenskih rokova i istovremenom radu na viSe projekata, a to moze dovesti
do visokih razina frustracije i stresa (Messersmith, 2007). Uzevsi u obzir potrebne radne
vjestine, sposobnosti i znanja IT stru¢njaka, obujam i sadrzaj njihovih radnih zadataka te
okolinske uvjete rada, ova profesija uvelike se razlikuje od ostalih profesija po svojoj

specifi¢nosti i karakteristikama (Armstrong i sur., 2007; Beecham i suradnici, 2008).

Upravo zbog radnih zahtjeva tog tipa posla, posjedovanja specificnog znanja i
mogucnosti brzog pronalaska novog posla, zadrzavanje zaposlenika veliki je problem i izazov
danasnjih informacijsko-tehnoloskih organizacija (Peranovi¢, 2020). IT struénjaci,
posjedujuéi iznimno znanje i kvalitete, ¢esce i u kraCem vremenskom periodu prelaze iz jedne
organizacije u drugu zbog olaksanih i brojnih alternativnih uvjeta zaposlenja (McKnight i sur,
2009). Ta pojava poznata je pod nazivom job hopping i karakteristicna je za IT profesiju sto
dodatno otezava zadrzavanje zaposlenika (Harden i sur., 2018; Tambe i Hitt, 2014). U skladu
stime su i nalazi Loa (2015) o postojecoj vecoj stopi napustanja posla zaposlenika s podruc¢jem
rada u IT sektoru u odnosu na zaposlenike zaposlene u drugim podrucjima rada. Pored toga,
IT industrija je takoder poznata i po tzv. menadzmentu paradoksa u kojem organizacije, kako
bi opstale, konstantno trebaju ulagati u certificiranje i educiranje svojih zaposlenika, ¢ime ti
zaposlenici stjeCu status visoko trazenih zaposlenika, $to istovremeno moze rezultirati ve¢om
vjerojatnoscu njihovog napustanja trenutne organizacije i prihva¢anja moguénosti zaposlenja
u alternativnim organizacijama (Nelissen i sur., 2017; Philipaers i sur., 2017). Gooley (2001)
navodi da su zaposlenici, koji su posjedovali tehnoloske vjeStine u visoko trazenim IT
podru¢jima, pokazali veéu odanost vlastitoj karijeri i osobnom razvoju nego svojim

organizacijama.

U Hrvatskoj je situacija sli¢na kao i u svijetu te podaci i sugestije obrazovne politike
RH konstatiraju nedovoljno zadovoljene potrebe trzista u podrucju elektrotehnike i racunalstva
(Gelencir, 2023). Heckler (2005) navodi da se odlaskom kvalitetnih stru¢njaka trziste rada
drasti¢no mijenja zbog kontinuiranog pada broja IT stru¢njaka s fakultetskom diplomom, baby
boomera koji se povlace iz IT radne snage, i eksponencijalnog rasta novih prijava na natjecaj
za posao. Rowe (2010) je predvidio da ¢e u razdoblju od 2020. do 2030. godine, znacajan dio
IT radne snage oti¢i u mirovinu, dok ¢e istovremeno sve manje radnika ulaziti u to podrucje
rada. Implikacije toga bile bi da organizacije moraju trositi vise na zaposljavanje zamjena, a da
se od odredenih zaposlenika oc¢ekuje da rade vremenski i koli¢inski viSe kako bi nadoknadili
predvideni nedostatak radne snage. Takve okolnosti mogle bi dovesti do obostranog
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nezadovoljstva organizacije i zaposlenika, stoga je mozda najodrziviji nafin pokusaj

ublazavanja smanjenja odlaska radne snage.

1.1.1. Posljedice napustanja organizacije

S obzirom na to da se puno novaca ulaze u novacenje, privlacenje, zaposljavanje i
razvoj zaposlenika, rukovoditelji organizacija pokusavaju sprije€iti ili barem smanjiti stopu
napustanja zaposlenika jer njihov odlazak, prije svega, uzrokuje velike financijske gubitke
(Heider i sur., 2015). Buduci da IT stru¢njaci imaju specijalizirane i teSko zamjenjive vjestine,
organizacija koja je ulozila u njihovo znanje i usavrSavanje, a potom ih nije mogla zadrzati,
gubi otprilike dvostruko njihovim napustanjem (Coombsa, 2009). Nadalje, razvoj tehnologije
puno je brzi od razvoja vjestina neophodnih za uspjesan rad, ¢ime se joS viSe naglasava znacaj
i doprinos svakog zaposlenika (Imran i sur., 2019). Osim toga, gubitak klju¢nih IT stru¢njaka
moze znacajno naruSiti konkurentsku prednost organizacije i u konacnici ugroziti njezin
opstanak (Calisir i sur., 2011; Parker i Skitmor, 2005).

U svrhu smanjenja stope zaposlenikovog napustanja organizacije i posljedica koje
njegov odlazak ima za organizaciju, ovaj rad posvetio se ispitivanju odredenih konstrukata koji
potencijalno mogu doprinijeti razumijevanju razloga napustanja organizacije, 0dnosno
ispitivanju konstrukata na osnovu kojih se odlazak moze predvidjeti. Opcenito postoji vrlo mali
broj istrazivanja u Republici Hrvatskoj u kojima se istrazuje to podruéje rada, a jo$ su rjeda
ona koja se bave jednim od glavnih, odnosno klju¢nih problema s kojima se susrece taj sektor
— odlaskom zaposlenika. U skladu s navedenim i ozbiljnostima posljedica koje ima
zaposlenikovo napustanje organizacije, ovo istrazivanje bavilo se ispitivanjem namjere
napustanja organizacije, konstruktom koji se smatra dobrim prediktorom realnog napustanja
organizacije u brojnim istrazivanjima (npr. Ngo-Henha, 2017; Nissly i sur., 2005; Tett i Meyer,
1993).

1.2. Namjera napustanja organizacije

Namjera napustanja organizacije (U daljnjem tekstu: NNO) odnosi se na psiholoski
proces koji se dogada kada zaposlenik pocinje razmatrati druge alternative zaposlenja. Takoder

se definira kao svjesna i konac¢na odluka o prekidu trenutnog radnog odnosa ili odluka o potrazi
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drugog posla nastala kao posljedica nezadovoljstva na trenutnom radnom mjestu (Tett i Meyer,
1993). Pojednostavljeno, na namjeru napustanja organizacije moze se gledati kao na
zaposlenikovo dobrovoljno napustanje organizacije unato¢ tomu $to je prisutna mogucénost
ostanka u njoj (Lelono i Martdianty, 2013). Tendencija napustanja organizacije smatra se
postupnim procesom donosenja odluke (Kirschenbaum i Weisberg, 1994; Rosin i Korabik,
1995), a namjere se smatraju neposrednim prethodnikom ponasanja po glavnoj pretpostavci
Teorije planiranog ponasanja (Ajzen, 1991). Stoga, nije neuobicajeno da zaposlenici zapo¢nu
pasivni proces trazenja posla, nakon ¢ega slijedi odlu¢nija faza namjere napustanja trenutnog
posla, §to u konac¢nici moze rezultirati aktivnim traZzenjem posla i odlaskom. Krajnji rezultat
tih etapa odlucivanja moze se opisati kategorizacijom zaposlenika ovisno o vremenskom
periodu njihovog planiranog napustanja organizacije. Naime, Van Dam (2008) je u svojem
istrazivanju klasificirao zaposlenike u pet skupina: Hitni napustatelji (engl. urgent leavers) -
imaju namjeru napustiti organizaciju u periodu od godinu dana; Odlu¢ni napustatelji (engl.
determined leavers) - imaju namjeru napustit organizaciju u periodu od dvije do tri godine;
Neodluéni napustatelji (engl. undetermined leavers) - imaju namjeru napustiti organizaciju, ali
nisu jo§ odluéili o vremenskom periodu ostvarivanja namjere; Napustatelji u dugom roku (engl.
long-term leavers) - planiraju ostati u organizaciji duzi period vremena, ali ne i zauvijek te Oni

koji ostaju (engl. Stayers) - imaju namjeru ostati zaposlenikom trenutne organizacije.

Namjera napustanja organizacije smatrala se dobrim prediktorom realnog napustanja
organizacije u brojnim istraZivanjima, kao npr. u istrazivanju Janse van Rensburga i suradnika
(2017) provedenom na uzorku akademskih djelatnika. Suprotno tome, Ngoc Ha (2009) navodi
da ponekad pojednostavljena odluka o namjeri napustanja organizacije ne rezultira i realnim
ishodom, primjerice kad se radi o impulzivnoj odluci (Kirschenbaum i Mano-Negrin, 1999,
prema Ngoc Ha, 2009). Unato¢ ovim kontradiktornim nalazima, ve¢ina autora ipak se slaze da
namjera napustanja organizacije visoko korespondira s aktualnom odlukom o napustanju te se
smatra njezinim najboljim prediktorom (Nissly i sur., 2005; Ngo-Henha, 2017; Tett i Meyer,
1993). Joseph i suradnici (2007) empirijskim istrazivanjem zaklju¢ili su da je namjera
napustanja organizacije snazniji prediktor stvarnog napustanja posla u usporedbi s drugim
prediktorima poput zadovoljstva poslom. Nadalje, u meta-analizi autora Horna i suradnika
(1992) koeficijent povezanosti izmedu namjere napustanja i stvarnog napustanja organizacije
iznosio je .36. Valjanost proucavanja namjere napustanja radnog mjesta takoder se moze

potkrijepiti Sagerovim (1991) longitudinalnim istrazivanjem u kojem je utvrdeno da je namjera



napustanja organizacije u¢inkovito razlikovala one koji su napustili organizaciju i one koji su

u njoj ostali.

Medutim, kao Sto je ve¢ prethodno navedeno, odluka za napusStanjem organizacije ne
mora se uistinu i realizirati. Neke ocite mjere koje mogu predvidati mogucnost napustanja jesu:
smanjena ucinkovitost u radu, kontraproduktivna ponasanja, kasnjenje na posao, cesti
apsentizam itd. (Oluwafemi, 2013). Stoga, vazno je pratiti radni u¢inak zaposlenika i njegovo
ponasanje da bi se uspjelo na vrijeme intervenirati (Shahnawaz i Jafri, 2009). Ostalim
prediktorima mogu se smatrati varijable poput zadovoljstva poslom, organizacijske predanosti,
stresa 1 sagorijevanja na poslu, radne angaziranosti... (Rizwan i sur., 2014). Generalno,
obuhvativ$i prethodne nalaze istraZivanja provedenih na IT zaposlenicima, vecina autora slaze
se da se ipak medu najznacajnijim prediktorima namjere napusStanja organizacije nalaze
zadovoljstvo poslom i stres, operacionaliziran kao profesionalno sagorijevanje (Calisir i sur.,
2009, Calisir i sur., 2011; Korunka i sur., 2008)

1.3. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom (u daljnjem tekstu: ZP) definirano je kao ugodno emocionalno stanje
koje proizlazi iz zaposlenikove procjene njegova posla (Toh i sur., 2012). Moze se definirati i
kao afektivni doZivljaj pojedinca prema njegovom poslu i &itavoj radnoj situaciji (Sverko,
1991). Postoje dva osnovna pristupa mjerenju zadovoljstva poslom: globalni i analiticki
pristup. Globalnim pristupom na zadovoljstvo poslom gleda se kao na op¢i emocionalni stav
pojedinca prema njegovom poslu i organizaciji, dok se analitickim pristupom mjeri
zadovoljstvo poslom u razli¢itim aspektima posla (npr. stilom vodstva, materijalnim resursima)
(Prorokovi¢ i sur., 2009).

U istrazivanjima provedenima na zaposlenicima u IT industriji kao glavni, ali ne i
najvazniji, razlozi za napustanje posla navode se nezadovoljstvo placom i nagradivanjem
(Ressler, 2006), dok je Smith (2015) utvrdio da su IT profesionalci poprili¢no zadovoljni
visinom place i da unato¢ tome skoro polovina njih navodi kako su otvoreni za nove poslovne
prilike. Prema meta-analizi autora Ghapanchia i Auruma (2011) dvosmislenost i sukob uloga
najées¢e su citirane odrednice promjene organizacije rada IT zaposlenika, a slijede ih
autonomija posla i percipirano radno opterecenje. U istom se istrazivanju pokazalo da poticaji

kao Sto su placa, napredovanje i percipirana pravednost nagrade takoder utjecu na odluku o



napustanju. U istrazivanju Westlunda i Hannona (2008) provedenom na software developerima
utvrdene su znacajne povezanosti izmedu odredenih faceta zadovoljstva poslom i namjere za
promjenom posla. Naime, u spomenutom istrazivanju koristen je Spectorov (1985) upitnik
zadovoljstva poslom te je utvrdeno da postoji znac¢ajna povezanost izmedu namjere promjene
posla i svih devet faceta zadovoljstva poslom (zadovoljstvo placom, napredovanjem,
nadredenima, nagradivanjem, vrednovanjem, pravilima i procedurama, suradnicima,

komunikacijom i prirodom posla).

Melnik i Maurer (2006) pokuSali su pronaci prikladnu teoriju za objasnjavanje
zadovoljstva poslom kod struénjaka za razvoj software-a. Utvrdili su da postoje odredeni
faktori koji doprinose zadovoljstvu te su ih podijelili s obzirom na internalne, eksternalne i
financijske aspekte. Primjerice, u internalne faktore svrstano je zadovoljstvo moguénostima
napredovanja, zadovoljstvo sudjelovanjem u projektima, zadovoljstvo moguénostima
znacajnog doprinosa organizaciji te zadovoljstvo moguénostima donosenja odluka. U
kategoriju eksternalnih faktora spadalo je primjerice zadovoljstvo odnosima na poslu, dok se
financijski aspekt odnosio na zadovoljstvo placom, sigurnoséu i opterecenjem posla.
Recentnija istrazivanja koja su takoder provedena na stru¢njacima za razvoj Software-a
temeljila su svoju teoriju na jo§ jednom faktoru: socio-tehnickom, koji se odnosi na
zadovoljstvo povratnim informacijama, mogucénostima odrZavanja ravnoteze privatnog i
poslovnog zivota, zadovoljstvo organizacijskom kulturom, osje¢ajem smislenosti posla te
vaznosti doprinosa (Storey i sur., 2019). To je u skladu s taksonomijom predlozenom u
istrazivackom radu Ghapanchia i Auruma (2011) kojom se ispituje zaposlenikova namjera
napustanja IT organizacije objasnjavajuéi i usporedujuci potencijalne internalne i eksternalne
razloge. Autori tumace da ponekad zaposlenik odlu¢i napustiti organizaciju zbog internalnih
razloga kao §to su potreba za ve¢im postignuc¢em i profesionalnim razvojem ili pronalazenjem
subjektivno zanimljivijeg posla. U nekim drugim sluc¢ajevima, IT zaposlenik odlu¢i dati otkaz
u organizaciji zbog eksternalnih razloga koji imaju negativan u¢inak na njega, a neki su od tih
razloga negativna organizacijska kultura, konflikti na radnom mjestu, lo$i odnosi s
rukovoditeljem itd. Takvi eksternalni razlozi obi¢no djeluju na zaposlenikov osjecaj
nezadovoljstva poslom i na povecane razine iscrpljenosti, a ti su dozivljaji posljedi¢no

povezani s napustanjem organizacije.



1.4. Profesionalno sagorijevanje

Sindrom sagorijevanja (engl. burnout) odnosi se na stanje fizicke, psihi¢ke i
emocionalne iscrpljenosti nastalo prevelikim, ucestalim i dugotrajnim stresom. Najcesc¢e se
javlja kod osoba koje rade u interakciji s drugim ljudima, odnosno u tzv. pomagackim
zanimanjima (pr. ucitelji, medicinski djelatnici), kao rezultat visokih ocekivanja i prevelike
razine stresa (Buljubasi¢, 2015). Danas je situacija drugacija i sve je veci broj simptoma
sagorijevanja u raznim profesijama, a u skladu s time Schaufeli i suradnici (2002) navode da

se radi o nespecificnom sindromu koji se moZe manifestirati u svim zanimanjima.

Postoje razne definicije tog sindroma pa su tako Edelwich i Brodsky (1980)
sagorijevanje smatrali progresivnim gubitkom energije, interesa, ciljeva i ideala povezanim s
radnim uvjetima. Kronoloski, Perlman i Hartman (1982) sagorijevanje su smatrali odgovorom
na dugotrajni emocionalni stres koji se sastoji od triju op¢ih dimenzija: fizicke i/ili emocionalne
iscrpljenosti, niske produktivnosti na poslu i depersonalizacije. Kao §to je prethodno navedeno,
profesionalno sagorijevanje (u daljnjem tekstu: PS) najéeS¢e se ispitivalo kod djelatnika
pomagackih zanimanja pa su u skladu s time Johnson i Stone (1987) sagorijevanje definirali
kao stanje iscrpljenosti koje se javlja u emocionalno slozenim situacijama kao reakcija na
povezanost Klijenta i pomagaca. Ipak, pojam sagorijevanje i njegovu definiciju najvise su
popularizirali Maslach i Jackson (1981) koji su sagorijevanje smatrali viSedimenzionalnim
sindromom koji se sastoji od emocionalne iscrpljenosti, depersonalizacije i osje¢aja Smanjenog
osobnog postignu¢a. Emocionalna iscrpljenost javlja se kada osoba procjenjuje da su njezine
fizicke 1 emocionalne snage slabije, odnosno osiromasene 1 iscrpljene preko granica. Takva
osoba opisuje sebe kao ,,emocionalno istroSenu‘ i iscrpljenu zbog interakcija s drugima i nema
osjecaj snage za daljnje ,,davanje* u interakciji s drugima. Simptomi takvog stanja najéesce se
o¢ituju u obliku umora, boli, nesanice, glavobolje, poremecaja apetita itd. Druga dimenzija,
depersonalizacija pojavljuje se kad se kod osobe razvije osjecaj iscrpljenosti zbog kojeg se
osoba udaljava od posla kako bi se na adekvatan nacin nosila sa zahtjevima rada. Uslijed toga
osoba postaje cini¢na, negativna i beS¢utna u odnosu s drugima te razvija negativan stav prema
poslu 1 njegovim aspektima, a javlja se 1 osjecaj gubitka vlastitog identiteta. Neki od glavnih
simptoma jesu gubitak interesa u odrzavanju/stvaranju odnosa s drugima i osjecaj pretjerane
frustracije $to moze rezultirati napusStanjem radnog odnosa. Posljednja dimenzija, smanjenje
osobnog postignuca, odnosi se na negativnu osobnu percepciju profesionalnih kompetencija i

postignuéa u radu. Simptomi se najceS¢e manifestiraju u obliku smanjene motivacije,



samopoSstovanja i efikasnosti u radu, a nastaju kao posljedica kroni¢ne izlozenosti prevelikim

zahtjevima te loSim meduljudskim odnosima i cinizmu (Maslach i sur., 2001).

Autori recentnijih istrazivanja (npr. Bakker i sur., 2004; Schaufeli i Bakker, 2004)
skloniji su dvofaktorskom modelu sagorijevanja koji uklju¢uje samo emocionalnu iscrpljenost
i otudenost jer smatraju da je osobno postignuce prikladnije smatrati faktorom osobnosti, a ne
simptomom izgaranja. Oni definiraju iscrpljenost kao rezultat izrazitog fizickog, emocionalnog
I kognitivnog stresa te kao komponentu koja se sastoji od raznih vrsta osjecaja iscrpljenosti, a
ne samo od emocionalne iscrpljenosti kako navode prethodni autori. Nadalje, doslo je do
preinake 1 u definiranju dimenzije otudenosti koja se smatra Sirim pojmom od dimenzije
depersonalizacije. Naime, otudenost, uz udaljavanje od interakcija s drugima, ukljucuje i
vlastitu udaljenost od posla. Neke od posljedica dozivljaja sagorijevanja ukljucuju
zaposlenikovo nisko zadovoljstvo poslom i vec¢u namjeru odlaska iz organizacije (Burke i
Greenglass, 1995; Joseph i sur., 2007; Wolpin i sur., 1991). U korist tome idu i nalazi meta-
analize koji sugeriraju da su emocionalna iscrpljenost i depersonalizacija snazno povezane S

namjerom promjene posla (Lee i Ashforth, 1996).

Tulili i suradnici (2022) proveli su sistemati¢no mapiranje (engl. Systematic Mapping
Study (SMS))! pri ¢emu je fokus bio na razli¢itim aspektima i pristupima otkrivanju
profesionalnog sagorijevanja kod programera i opcenito IT stru¢njaka. Istrazivaci su obuhvatili
92 relevantna istrazivanja od kojih neka datiraju jo$ iz ranih 1990-ih, medutim, veéi je broj
istrazivanja provedenih u periodu od 2014. do 2022. godine. U radu su istrazivali uzroke i
posljedice sagorijevanja te su utvrdili da napetost na poslu, preopterec¢enost poslom i zahtjevi
posla znacajno doprinose riziku od sagorijevanja. Takoder, utvrdili su da emocionalna
iscrpljenost radom uzrokuje fluktuaciju medu IT programerima. Nadalje, rezultati istrazivanja
pokazali su da su jo§ neki faktori povezani sa sagorijevanjem kod software developera/ IT
profesionalaca, a to su: visoka kontrola na poslu (Rutner i sur., 2008; Shropshire i Kadlec,
2012), sukob uloga (Moore, 2000), specijalizacija posla (Hsieh i Chao, 2004) i zahtjevi posla
(Pansini i sur., 2023). Osim toga, rezultati istrazivanja provedenih na programerima za razvoj
software-a pokazali su da komunikacijske prakse unutar razvojnog tima mogu uzrokovati
sagorijevanje (Atouba i Lammers, 2020). Odredena istrazivanja otkrila su da produljeni stres
moze potaknuti programere na napustanje svog tima ili projekta i na razmisljanje o trajnom

napustanju organizacije (Rutner i sur., 2008; Shropshire i Kadlec, 2012). Manji je broj

1 Sistemati¢no mapiranje odnosi se na proces identificiranja, kategoriziranja i analiziranja postojece literature
koja je relevatna za odredenu istrazivacku temu
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istrazivanja provedenih u IT industriji S tematikom vezanom uz posljedice sagorijevanja.
Medutim, rijetki istrazivaéi koji su se time bavili, ve¢inom navode da je promjena radnog
mjesta najocitija i naj¢esc¢a posljedica sagorijevanja (Moore, 2000; Shih i sur., 2013; Shropshire
i Kadlec, 2012). Dosad nije provedeno ni jedno istrazivanje na hrvatskom uzorku IT struénjaka

u kojem se ispitivao odnos profesionalnog sagorijevanja i namjere napustanja organizacije.

Prevalencija stresa i sagorijevanja u radnom kontekstu u dramati¢nom je porastu
posljednjih godina, a to iskustvo velik je druStveni problem, koji iziskuje znatne troskove za
organizacije (Paoli i Merllie”, 2001). U skladu s time, vazno je ispitati kontekstualne i
individualne faktore koji dovode do toga. Autori dosadasnjih istrazivanja koji su se bavili tim
konstruktom (npr. Brun i Cooper, 2009; Fernet i sur., 2004; Maslach i sur., 2001; Schaufeli i
Salanova, 2007) 1 dalje nisu donijeli zaklju¢ak zasto dva visoko uklju¢ena zaposlenika koji
rade u istom radnom kontekstu imaju drugacije razine sagorijevanja. Stoga, ovo istraZivanje
bavilo se ispitivanjem individualnih faktora koji su povezani sa zaposlenikovim potencijalnim
iskustvom sagorijevanja. Vallerand i suradnici (2003) navode da je strast prema poslu, i s

njome povezani ishodi, vazan individualni faktor koji utjece na iskustvo sagorijevanja.

1.5. Kogpnitivni ishodi strasti prema poslu

Dualni model strasti prema poslu (Vallerand i sur., 2003) predstavlja dvije komponente
strasti (harmoni¢na i1 opsesivna) koje su povezane s razliCitim determinantama, ishodima i
psiholoskim procesima vezanim uz radni kontekst. Harmonijska strast prilagodljiva je i navodi
ljude da se slobodno bave poslom koji vole, dok je opsesivna strast manje prilagodljiva i
ukljucuje nekontrolirani pritisak koji prisiljava pojedinca da se bavi poslom koji voli
(Vallerand i sur., 2010). Rezultati prethodnih istrazivanja pokazali su da je harmoni¢na strast
povezana s povoljnim ishodima te moze smanjiti emocionalnu iscrpljenost i povecati
zadovoljstvo poslom (Carbonneau i sur., 2008; Houlfort i sur., 2014; Pollack i sur., 2020),
kreativnost (Liu i sur., 2011), zanesenost poslom (Lavigne i sur., 2012) i smanjiti namjeru
odlaska iz organizacije (Vallerand i sur., 2010). S druge strane, opsesivna strast obi¢no se
povezuje s neprilagodljivim ishodima, primjerice s poveanim razinama emocionalne
iscrpljenosti (Fernet i sur., 2014; Lavigne i sur., 2012; Vallerand i sur., 2010), namjere
promjene/napustanja posla (Houlfort i sur., 2014) te konfliktom obiteljske i radne domene
(Caudroit i sur. 2011). Medu najznacajnijim intrapersonalnim ishodima strasti Vallerand i

suradnici (2003) naglasavaju rezultat koji upucuje na pozitivan odnos izmedu harmonicne
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strasti i zanesenosti (Mageau i sur., 2005; Vallerand i sur., 2003) te rezultat koji upucuje na
pozitivnu povezanost opsesivne strasti s ruminacijom (Vallerand i sur., 2003). Detaljnije,
skladna strast poti¢e visoku emocionalnu energiju i ispunjenje na poslu te kao takva omogucuje
zaposlenicima ispunjavanje zadataka na fleksibilan nacin zbog ¢ega se Cesto poistovjecuje s
dozivljajem vece usredotoCenosti, apsorpcije i zanesenosti (Trépanier i sur., 2014). Nasuprot
tome, opsesivna strast poti¢e nepozeljno ruminiranje izvan redovnog radnog vremena i time
smanjuje iskustva oporavka $to posljedicno povecava Sanse za dozivljavanje emocionalne

iscrpljenosti.

Ispitivanje strasti uglavnom se provodi samo na uzorku zaposlenika pomagackih
zanimanja pri ¢emu dominiraju istrazivanja na uzorku medicinskih sestara i ucitelja (Vallerand
i sur., 2010). Osim toga, takva istrazivanja viSe se provode u sportskim i umjetnickim
domenama nego u radnom kontekstu. Curran i suradnici (2015), nakon provedene meta-
analize, smatraju da bi bilo zanimljivo budu¢im istrazivanjima utvrditi objasnjavaju li
konstrukti povezani sa strasti na slican naéin varijancu zadovoljstva poslom i profesionalno
sagorijevanje kao i sama strast. Jednim od znac¢ajnih modela za ispitivanje tih odnosa smatra
se model Valleranda i suradnika (2010). U skladu sa svime navedenim i preporukom Lavigne
i suradnika (2012) da je krucijalno uzeti u obzir obje dimenzije strasti (i njihove ishode) da bi
se razumio njihov doprinos u poslu, ovo istrazivanje usredotoceno je na specifi¢ne kognitivne
ishode strasti, odnosno na ruminaciju kao ishod opsesivne strasti i na zanesenost kao ishod

harmoniéne strasti.

1.5.1. Zanesenost u poslu

Zanesenost (engl. flow) se opisuje kao psiholosko stanje potpune zaokupljenosti poslom
prilikom kojeg je osoba u stanju visoke koncentracije i iznimne srece (Csikszentmihalyi, 1990).
Nadalje, isti autor govori da tom stanju ne doprinose ekstrinzi¢ni faktori, ve¢ se radi o
specificnom stanju svijesti koje je povezano s intrinzi¢cnom motivacijom. Schaufeli i Bakker
(2004) nadopunjuju prethodne definicije jo§ jednom karakteristikom: u stanju zanesenosti
pojedinac ima dojam da vrijeme ,,leti i poprili¢éno mu je teSko odmaknuti se i prestati s radom.
Preciznije, zanesenost se sastoji od sljedecih devet karakteristika: ravnoteza izmedu vjestina i
izazovnosti aktivnosti, jasno¢a cilja, stapanje akcije i svjesnosti, konkretna povratna
informacija, gubitak refleksne samosvjesnosti, transformacija vremena, osjec¢aj kontrole,

visoka koncentracija na aktivnost i autoteli¢nost iskustva (Csikszentmihalyi, 1990). Bakker
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(2008) navodi da se zanesenost odnosi na iskustvo apsorpcije (stanje potpune i iznimne
koncentracije) te osjecaj intrinzi¢ne motiviranosti i istinskog uzivanja u poslu. On opisuje
apsorpciju kao potpunu posvecéenost poslu koja se javlja kada se zaposlenici ,,daju* u posao te
imaju osjecaj da vrijeme ,.leti“. Nadalje, uzivanje u radu konceptualizira kao zaposlenikovu
pozitivnu, kognitivhu i emocionalnu evaluaciju kvalitete poslovnog Zivota proizaShu iz
njegovog zadovoljstva poslom. Posljednja faceta, intrinzi¢na motivacija, javlja se kad osoba,
bez vanjskih o¢ekivanja i nagrada, obavlja svoj posao radi istinskog uzitka (Bakker, 2008).
Navedeni autor navodi da su zaposlenici s visokom intrinzicnom motivacijom konstantno

zainteresirani za svoj posao i pokazuju Zelju za radom.

Zaposlenikov osjecaj zanesenosti u poslu (engl. flow at work/ work-related flow) vazan
je za organizacije. Naime, Moneta (2012) naglasava da je zanesenost bitna za razvoj kreativnih
ideja i pri osmisljavanju korisnih i inovativnih projekata za organizaciju. Nadalje, zaposlenici
se prilikom zanesenosti nalaze u pozitivnom raspolozZenju koje proSiruje 1 obogacuje ponasanje
zaposlenika. Primjerice, njihovo ponaSanje mozZe dovesti do razvoja novih resursa i vjestina
koje mogu povecati njihovu radnu ucinkovitost, ali i omogucavati zaposlenicima vecu

otpornost kada se suoce s potesko¢ama (Demerouti i sur., 2012).

Bryce i Haworth (2002) otkrili su da Zene ¢eS¢e dozivljavaju osjecaj zanesenosti na
poslu kad se aktivnosti odnose na rjeSavanje problema, organizaciju zadataka irad s osobljem,
dok muskarci ¢eSc¢e dozivljaju osjecaj zanesenosti kad rade na nekom projektu, kad postoji
vremenski rok za obavljanje zadatka i kad imaju moguc¢nost raditi i razne druge zadatke. Stoga,
moze se pretpostaviti da ¢e IT zaposlenici dozivljavati osjecaj zanesenosti s obzir na njihove
radne zadatke i ciljeve koji su priblizni navedenim. Osim toga, posao programera zahtijeva
kontinuirano usvajanje novih znanja i vjestina, sukladno dinami¢nom razvoju tehnologije, a to

facilitira zanimljivost i izazovnost posla sto takoder moZe utjecati na doZzivljaj zanesenosti.

Rezultati vecine istrazivanja upucuju na pozitivne efekte dozivljaja zanesenosti. Na
primjer, Zubair i Kamal (2015) povezuju osje€aj zanesenosti s kreativnoS¢u, Fullagar i
Kelloway (2009) s pozitivnim raspoloZenjem, dok su Maeran i Cangiano (2013) utvrdili da je
zanesenost dobar prediktor zadovoljstva poslom. Utvrdene su jo$ i povezanosti zanesenosti s
psiholoskom dobrobiti (Debus i sur., 2014) te zanesenosti i1 osjecaja iscrpljenosti, odnosno
energi¢nosti (Mosing i sur., 2018; Zito i sur., 2019). Ta poveznica izmedu zanesenosti i
sagorijevanja moze se argumentirati na dva nacina. Prvo, Fredrickson (2001) je navela da

ugodne emocije prosiruju trenutni repertoar ponasanja i misli pojedinca te grade njihovu
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otpornost. Drugim rije¢ima, zanesenost, kao ugodna emocija, ima dugotrajne prilagodbene
koristi za pojedinca na nac¢in da kompenzira /ili nadograduje intelektualne, psiholoske,
socijalne i drustvene resurse (Fredrickson, 2001). Drugo, ista autorica, zajedno sa suradnicima,
upucuje na jo$ jedno objasnjenje pozivajuéi se na Teoriju prosirenja i izgradnje (engl. Broaden-
and-build theory) kojom objasnjava kako ugodne (engl. positive) emocije imaju specifi¢énu
sposobnost fizioloske regulacije neugodnih (engl. negative) emocija (Fredrickson i sur., 2000)
I kao takve mogu aktivirati uzlazne spirale emocionalnog blagostanja (Fredrickson i Joiner,
2002). Na taj nacin zanesenost moze pomoci u izgradnji otpornosti, 0Olaksati uspjeSan oporavak
od stresora i smanjiti iskustvo iscrpljenosti. U prilog ide i Teorija samoodredenja (engl. Self-
determination theory, Deci i Ryan, 2000) prema kojoj se bavljenjem radnim zadacima koji su
intrinzi¢no motiviraju¢i tro§i manje energetskih resursa, a posljedi¢no je manje i sagorijevanje.
Takav angazman U zanimljivim i ugodnim aktivnostima poti¢e izgradnju i obnavljanje
afektivnih resursa te stvara potencijal za iskustvo zanesenosti koje dovodi do manje

iscrpljenosti.

S druge strane, rijetka su istraZivanja u kojima su se istraziva¢i bavili negativnim
efektima zanesenosti (Ramsey i Lorenz, 2020). Dosadasnji negativni ishodi, za koje su
psiholozi utvrdili da su povezani sa zaneseno$¢u, mogu se pronaci u pretjeranom vjezbanju,
igranju video-igara i ,,surfanju® internetom (Schiiler, 2012). Pod pretpostavkom da bi zbog
zahtjevnosti posla i obaveza IT stru¢njaci mogli prekomjerno koristiti ra¢unalo u svrhu
programiranja, mozda se u takvoj situaciji javlja povecani osje€aj zanesenosti koji se moze
nepovoljno odraziti na zaposlenikovu dobrobit. Odnos sagorijevanja i zanesenosti moze se
pojasniti Transakcijskim modelom stresa i zanesenosti (Piefer i Tan, 2021). Naime,
zaposlenikova subjektivna procjena resursa i zahtjeva dovodi do razli¢itih stanja pobudenosti
(Peifer i Tan, 2021). Ako zahtjevi premaSuju resurse, zaposlenik se osjeca pod stresom (Peifer
i Tan, 2021), §to je povezano s povecanom fizioloskom pobudenosti (Dusek i Benson, 2009).
Suprotno tome, zaposlenik se osjec¢a opusteno ¢im resursi premasuju zahtjeve (Peifer i Tan,
2021), a njegova pobudenost je tada niska (Dusek i Benson, 2009). Prema tome, zanesenost se
moze smatrati stanjem koje se nalazi izmedu stanja stresa i opus§tenosti, pri umjerenoj razini
pobudenosti (Peifer i sur., 2014). Postoje dokazi da se zanesenost dozivljava u relevantnim
stresnim situacijama koje se percipiraju kao izazovne (Csikszentmihalyi, 2000; Mesurado i
sur., 2016). Pozitivne povezanosti izmedu tih dvaju konstrukta mogu sugerirati da iskustvo
zanesenosti potencijalno stvara ovisnost i stoga moZe dovesti do oblika radoholizma, koji je

pak pozitivno povezan sa simptomima sagorijevanja (Moyer i sur., 2017). Ramsey i Lorenz
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(2020) ispitivali su negativne efekte zanesenosti u kompleksnom radnom kontekstu. Autori
govore da je rad u dinami¢noj i sloZenoj okolini, okarakteriziran komponentama poput visoke
autonomije na poslu, timskim radom, evaluacijom i sli¢éno, povezan s osje¢ajem zanesenosti.
Stovise, u takvoj radnoj okolini zanesenosti moze djelovati kao nagrada, a taj mehanizam moze
dovesti do ovisnosti. Ovu ,,tamnu stranu“ zanesenosti tumaci Schuler (2012) navodeci da zelja
za ¢e$¢im iskustvom zanesenosti moze dovesti do zanemarivanja ciljeva i vrijednosti drugih

aktivnosti uslijed ruminacije vezane uz tu aktivnost.

S obzirom na to da se vecina znanstvenika bavila samo pozitivnim uéincima
zanesenosti na poslu, zanemarujuci potencijalni negativni aspekt, ovo istrazivanje, izmedu
ostalog, fokusiralo se na objasnjavanju prethodnih kontradiktornih nalaza odnosa zanesenosti
I sagorijevanja. Usto, opcenito su rijetka istrazivanja koja su se bavila zanesenos¢u poslom u
kontekstu rada u IT sektoru, a pogotovo povezanoS$¢u tog konstrukta s namjerom za

napustanjem organizacije i njezinim potencijalnim prediktorima.

1.5.2. Ruminacija vezana uz posao

Ruminacija je izraz koji se primarno koristi za opisivanje ponavljajucih i nenamjernih
perseverativnih misli u nedostatku ocitih vanjskih znakova (Martin 1 Tessier, 1996). Kada se
odnosi na posao onda ukljucuje aktivno razmisljanje o stresorima, osjecajima i mislima koje ti
stresori izazivaju i njihovim budu¢im implikacijama na obavljanje posla (Watkins, 2008).
Buduc¢i da posao i poslovne obaveze zauzimaju vise od tre¢ine dana, o¢ekuje se da ¢e pojedinci
razmiSljati 0 poslovnim problemima tijekom radnog vremena, ali i u slobodno vrijeme (Cropley
i Zijlstra, 2011). Dosadasnja istrazivanja utvrdila su da pojedinci ruminiraju kada imaju potrebu
razmisljati o nedovrSenim zadacima i/ili problemu Koji trebaju rijesiti (Querstret i Cropley,
2012). Kako je rad u IT sektoru Cesto determiniran brojnim projektima, fiksnim rokovima,
timskim radom i fleksibilnim radnim vremenom pretpostavlja se da IT zaposlenici ponekad

razmiSljaju o poslu i poslovnim obavezama i van radnog vremena.

Koristen je niz razli¢itih mjera za procjenu na¢ina na koji se radnici mentalno opustaju
od posla. Na primjer, Warr (1990) je, kao dio veceg instrumenta za mjerenje blagostanja i
mentalnog zdravlja, konstruirao podskalu s éetirima Cesticama vezanim uz stres na poslu
(primjer jedne Cestice: ,,Nakon §to sam napustio posao, nastavljam se brinuti o problemima na

poslu“). Nadalje, Cropley i Millward Purvis (2003) razvili su mjerni instrument s trima
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Cesticama s ciljem procjene kako se radnici ,.kognitivno iskljuc¢uju* nakon posla. Potom su
Sonnentag i Fritz (2007) osmislili sveobuhvatniji teorijski prikaz procesa oporavka i predstavili
Upitnik o iskustvu oporavka koji se sastojao od cetiriju aspekata oporavka: psiholoskog
odvajanja od posla, opustanja, ovladavanja i kontrole. Medutim, najnoviji instrumentarij 2012.
godine su predstavili Cropley i suradnici. Radi se 0 mjernom instrumentu koji zahvaca
kombiniranu mjeru ruminacije vezane za prosle dogadaje i ruminacije usmjerene na buducnost.
Pored toga, tim instrumentom moze se, osim ,karakteristicne® emocionalne komponentne
ruminacije, zahvatiti i njezina kognitivna znacajka. Pozivajuéi se na to, autori navode da se
ruminacija ne mora nuzno vezati uz lose posljedice razmisljanja o poslu u slobodno vrijeme.
Autori dijele stajaliSte da ljudi ne razmisljaju uvijek na negativan na¢in o poslu u slobodno
vrijeme, ve¢ da postoje i pozitivne konotacije takvog razmisljanja. Budu¢i da se zalazu za to
da promisljanje o poslovnim problemima moze imati i pozitivne uéinke, predlazu novi aspekt
ruminacije - razmisljanje o rjeSavanju problema, koji zajedno s afektivhom ruminacijom i
odvojenoscu predstavlja trofaktorsku konceptualizaciju njihovog upitnika. U posljednje se
vrijeme njihov mjerni instrument ¢esto upotrebljava u radovima koji se bave organizacijskom
zdravstvenom psihologijom (npr. Kinnunen i sur., 2017; Vandevala i sur., 2017) i do sad je s
engleskog jezika preveden na njemacki (Syrek i sur., 2017), perzijski (Firoozabadi i sur., 2018),
turski (Sulak Akyiiz i Sulak, 2019) i Spanjolski jezik (Rosario-Hernandez i sur., 2021). U

nastavku su kratko opisane facete ruminacije navedene u opisanom upitniku.

Afektivna ruminacija kognitivno je stanje karakterizirano pojavom nametljivih i
opetovanih misli o poslu, odnosno mislima koje su negativne u afektivnom smislu (Pravettoni
i sur., 2007). Te misli, ako nisu kontrolirane, mogu postati toliko emocionalno i kognitivho
nametljive da pojedinac ne moze ,,iskljuciti misli vezane uz posao kad nije na poslu (Cropley
i sur., 2012; Querstret i Cropley, 2012). Drugi aspekt ruminacije vezane uz posao jest
razmisljanje o rjeSavanju problema ili razmisljanje koje je usmjereno na planiranje radnog dana
i/ili razvijanje strategije za dovrSetak radnog zadatka (Cropley i sur., 2012; Questret i Cropley,
2012). Konkretno, radi se o nacinu razmisljanja koji je prouzroc¢en dugotrajnim kognitivnim
preispitivanjem i procjenjivanjem prethodnih problema na poslu u svrhu otkrivanja rjeSenja. U
skladu s time, ta faceta ruminacije ne mora imati negativnhu konotaciju, ve¢ bi mogla
predstavljati koristan pristup suocavanju s poslovnim zahtjevima $to potencijalno moze
rezultirati smanjenim negativnim ishodima (Querstret i sur., 2017). Naposljetku, odvojenost,
kao treca faceta ruminacije vezane uz posao, se definira kao osjecaj odvojenosti od posla jer

tada pojedinac ne razmislja o njemu (Cropley i sur., 2012; Questret i Cropley, 2012). Taj
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konstrukt uglavnom ima snazan obrnuti odnos s afektivnim ruminiranjem i razmisljanjem 0

rjesavanju problema (Querstret i Cropley, 2012).

Laboratorijskim istrazivanjima otkrilo se da pojedinci koji pokazuju perseverativno
razmiSljanje kada su pod stresom, dozivljavaju produljenu fiziolosku pobudenost i odgodeni
oporavak (Roger i Jamieson, 1988). Stoga ne ¢udi da se u istrazivanjima 0 Stresu vezanom uz
posao, ruminacija obi¢no opisuje kao negativan fenomen sugerirajuci da sprjeava opustanje
nakon posla (pr. Cropley i sur., 2012; Vahle-Hinz i sur., 2014). Primjerice, kada pojedinci ne
zavrSe svoj posao do kraja, oni mogu nastaviti razmisljati o svom poslu i povezanim
problemima posljedi¢no iscrpljujuci svoju razinu energije nakon redovnog radnog vremena.
Rezultati dosadasnjih istraZzivanja potvrduju postojanje ruminacije kao psiholoSkog procesa
uklju¢enog u emocionalnu iscrpljenost (Cropley i sur., 2006; Mullen i sur., 2020; Rook i
Zijlstra, 2006; Sonnentag i sur., 2008; Vandevala i sur., 2017). Osim toga, Heatherton i
Baumeister (1991) sugeriraju da ruminacija moze biti povezana s izbjegavaju¢im ponasanjima
I izostancima s posla kao reakcija na stres na poslu. Negativni ucinci ruminacije temelje se na
Teoriji perseverativne kognicije (engl. Perseverative cognition theory, Brosschot i sur., 2006).
Prema toj teoriji, ruminacija se interpretira kao kognitivna reprezentacija stresora na radnom
mjestu Sto dovodi do ponovnog, tj. produljenog proZivljavanja stresne situacije. Takva
manifestacija rezultira psiholoskim ili fizioloSkim reakcijama na stres i time sprjecava
oporavak (Brosschot i sur., 2006; Meijman i Mulder, 1998; Sonnentag i Fritz, 2015). Gledajuci
prethodna istrazivanja, ruminacija vezana uz posao uglavnom je ispitivana u kontekstu stresa
vezanog uz posao (npr. Querstret i Cropley, 2012). Medutim, prema dostupnoj literaturi na IT
uzorku nije jo$ ispitivan njezin odnos s profesionalnim sagorijevanjem, kao ni sa
zadovoljstvom poslom. Buduci da se opcenito radi o relativno novom i neistrazenom fenomenu
u organizacijskoj psihologiji i da trenutno ne postoji hrvatska verzija Skale ruminacije vezane
uz posao, ovaj rad posvetit ¢e se istrazivanju ruminacije vezane uz posao kod IT zaposlenika u
RH i ispitivanju odnosa ruminacije vezane uz posao sa zadovoljstvom poslom, profesionalnim

sagorijevanjem i namjerom za napustanjem organizacije.
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1.6. Teorijsko polaziste istrazivanja konstrukata

Namjera napustanja organizacije konstrukt je koji se Cesto ispituje u brojnim
istrazivanjima i zanimanjima. Primjerice, Labrague i suradnici (2018) bavili su se tim
konstruktom na uzorku medicinskih sestara, Knapp i suradnici (2017) na zaposlenicima
neprofitnih organizacija, Yousaf i suradnici (2015) na zaposlenicima sveucilista itd. Medutim,
malobrojna su istrazivanja koja su provedena na uzorku zaposlenika informacijsko-
tehnoloskih znanosti. Osim toga, vrlo je teSko izvuci zakljucke iz istrazivanja koja su se bavila
drugim sektorima, s obzirom da je IT sektor vrlo specifican i da se zaposlenici u tom sektoru
susrecu s drugacijim izazovima (Bigelow, 2012; Ramos 1 Joja, 2013). JoS jedan razlog za
ispitivanje tog konstrukta na IT uzorku jest §to se radi o zanimanju koje je okarakterizirano
rapidnim promjenama zbog nacina djelovanja tehnologije na danasnje drustvo i njihove
potrebe. 1z tog razloga postoji moguénost dobivanja drugacijih rezultata u odnosu na neka
starija istrazivanja provedena na istom uzroku. Opcenito govoreéi, istrazivanja ove tematike na
hrvatskom uzorku poprili¢no su rijetka i relativno teorijski neistrazena. Uzevsi u obzir sve
navedeno, u ovom radu istrazeni su odredeni prediktori namjere napustanja organizacije koji
mogu biti od vaznosti za pojedinca, a i za menadzera koji je suo¢en s nedostatkom kontinuiteta
zaposlenika, visokim troskovima vezanim uz obucavanje i edukaciju novog osoblja i pitanjima
organizacijske produktivnosti. 1ako je stvarno napustanje posla primarno u fokusu organizacije,
namjera da zaposlenik napusti tu organizaciju smatra se jakim srodnim pokazateljem za takvo
ponasanje (Janse van Rensburg i sur., 2017). Zahtjevi posla, odnosno uzroci stresa i nedostatak
zadovoljstva poslom medu glavnim su ¢imbenicima koji pridonose namjeri ljudi da napuste
organizaciju (Calisir i sur., 2011; Korunka i sur., 2008). Naime, §to su zaposlenici zadovoljniji
poslom, odnosno §to manje dozivljavaju profesionalno sagorijevanje, to je manja njihova
namjera za napu$tanjem organizacije (Rizwan i sur., 2014). Osim toga, istrazivanja su pokazala
da je ne/zadovoljstvo poslom posljedica profesionalnog sagorijevanja (npr. Burke i Greenglass,
1995; lverson i sur., 1998; Wolpin i sur., 1991), a takav odnos pretpostavili su i autori
prethodnih istraZivanja na IT sektoru, smatraju¢i da Sagorijevanje ima izravan u¢inak na
namjeru napustanja organizacije, ali i neizravan ucinak putem zadovoljstva poslom (npr.
Calisir i sur., 2011; Kim i Wright, 2007). Za razumijevanje povezanosti koje imaju
sagorijevanje i zadovoljstvo poslom s NNO, posluzila je Teorija radnih zahtjeva i resursa (engl.
Job Demands-resources theory (JD-R), Demerouti, i Bakker, 2011). Navedena teorija
pretpostavlja da je u svakom zanimanju moguce razlikovati dvije vrste karakteristika povezanih

s poslom — zahtjeve posla i resurse posla. Zahtjevi posla odrazavaju fizicke, psiholoske,
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drustvene ili organizacijske aspekte posla koji zahtijevaju stalni fizicki ili mentalni napor
(Demerouti i Bakker, 2011). Za IT zaposlenike to moze ukljucivati preopterecenost poslom,
manjak slobode u donosenju odluka, dozivljavanje meduljudskih sukoba, visok radni pritisak
itd. (Ahuja i1 sur. 2007; Moore, 2000). Takvi zahtjevi nisu nuzno negativni, ali mogu se
pretvoriti u stresore vezane uz posao ako zaposlenik treba ulagati vise truda da ostvari ciljeve,
a ne uspije ih uspjesno ostvariti (Meijman i Mulder, 1998). Resursi posla odnose se na fizicke,
socijalne ili organizacijske aspekte koji: a) su funkcionalni u postizanju radnih ciljeva, b)
smanjuju zahtjeve posla (ili posljedice zahtjeva posla) ¢) poti¢u osobni rast i razvoj (Demerouti
i Bakker, 2011). U IT organizaciji to moZze ukljucivati pozitivne odnose s kolegama, uvjerenja
da se bave smislenim poslom i percepciju pravednosti (Ahuja i sur., 2007; Moore, 2000). Stoga
se zadovoljstvo i sagorijevanje mogu promatrati kao proizvodi kombinacije zahtjeva posla i
resursa posla. Naime, zahtjevi i resursi posla aktiviraju dva nezavisna i drugacija procesa:
proces narusavanja zdravlja 1 motivacijski proces. Proces narusavanja zdravlja javlja se kad
zahtjevi iscrpljuju zaposlenikove emocionalne, kognitivne 1 fizicke resurse. Kada se radi o
visokim zahtjevima, radnik mora uloziti dodatan napor kako bi oCuvao svoje resurse, a taj
napor za odrzavanjem resursa moze dovesti do iscrpljenosti i sagorijevanja. Drugi proces,
motivacijski proces, predstavlja resurse kao glavne izvore motivacije koji dovode do
ostvarivanja radnih ciljeva i ve¢eg zadovoljstva poslom (Bakker i Demerouti, 2007; Bauer i
sur., 2014). U taj teorijski okvir pokusao se integrirati Model dualne strasti prema poslu
koriSten u istrazivanju Vallerand i suradnika (2010). Autori tog istrazivanja ispitivali su
povezanost zadovoljstva posla i profesionalnog sagorijevanja s dvjema vrstama strasti -
harmoni¢énom i opsesivnom. Jedan od ishoda harmoni¢ne strasti jest zanesenost, dok je
znacajniji ishod opsesivne strasti ruminacija. Istovremeno, na navedene ishode moze se gledati
kao i na individualne resurse, smatraju¢i zanesenost osobnim resursom koji Stiti od
sagorijevanja te doprinosi ve¢em uzivanju u radu, dok ruminacija spada u osobni nacin
suocavanja sa zahtjevima (Straume, 2008; Querstret i Cropley, 2012). Preciznije, zanesenost
se smatra izvorom 1i/ili potencijalnim zastitnikom resursa (Straume, 2008), ¢ime se
pretpostavlja da zanesenost moze povecati zadovoljstvo poslom, odnosno smanjiti
sagorijevanje zaposlenika. S druge strane, ruminacija je vezana uz zahtjeve posla te
onemogucava osobi adekvatan odmor od posla, zbog ¢ega se pretpostavlja da dovodi do
osjecaja sagorijevanja i sSmanjuje zadovoljstvo poslom (Cropley i sur., 2006; Rook i Zijlstra,
2006; Sonnentag i sur., 2008). Trenutna saznanja pokazuju da na hrvatskom uzorku nema

provedenih istrazivanja u kojima se ispituju odnosi izmedu individualnih resursa kognitivnih
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ishoda strasti, zadovoljstva poslom, profesionalnog sagorijevanja i namjere napustanja

organizacije, a generalno je i vrlo mali broj istrazivanja provedenih specifi¢no na IT uzorku.

2. Cilj, problemi i hipoteze istraZivanja

2.1. Cilj

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati povezanost kognitivnih ishoda strasti (ruminacije i
zanesenosti vezane uz posao), zadovoljstva poslom, profesionalnog sagorijevanja i namjere
napustanja organizacije te ispitati model koji specificira njihove odnose. Osim toga, s obzirom
da ne postoji hrvatska verzija Skale ruminacije vezane uz posao (WRRS, Cropley i sur., 2012),
dodatni cilj bio je provjeriti faktorsku strukturu i psinometrijske karakteristike tog mjernog

instrumenta na hrvatskom uzorku.

2.2. Problemi i hipoteze

1. Provjeriti faktorsku strukturu i psinometrijske karakteristike Skale ruminacije vezane uz

posao (WRRS, Cropley i sur., 2012) na hrvatskom uzorku.

Hipoteza 1: U skladu s rezultatima ispitivanja faktorske strukture izvorne Skale ruminacije
vezane uz posao (WRRS, Cropley i sur., 2012) oéekuje se potvrda trofaktorske strukture
(faktori: afektivna ruminacija, razmiSljanje o rjeSavanju problema i odvajanje) i

zadovoljavajuce psihometrijske karakteristike.

2. Ispitati povezanost dimenzija zanesenosti (apsorpcija, uzivanje i intrinzi¢na motivacija) i
aspekata ruminacije (afektivna ruminacija, odvajanje i razmisljanje o rjeSavanju problema)
vezanih uz posao sa zadovoljstvom poslom (intrinzi¢no i ekstrinzi¢no), dimenzijama
profesionalnog sagorijevanja (otudenost i emocionalna iscrpljenost) i namjerom
napustanja organizacije. Takoder, ispitati povezanost faceta zadovoljstva poslom i

dimenzija profesionalnog sagorijevanja s namjerom napustanja organizacije.

20



Hipoteza 2.1.: S obzirom na rezultate istrazivanja Cama (2021) i Kasa i suradnika (2018)
pretpostavlja se da ¢e apsorpcija, uzivanje i intrinzi¢na motivacija negativno korelirati S
aspektima profesionalnog sagorijevanja, a pozitivno s intrinzicnim i ekstrinzi¢nim
zadovoljstvom poslom. Nadalje, ocekuje se da ¢e sve tri dimenzije zanesenosti negativno

korelirati s namjerom napustanja organizacije.

Hipoteza 2.2.: Prema rezultatima istrazivanja Mullena i suradnika (2020) oc¢ekuje se da ¢e
afektivna ruminacija biti pozitivno povezana s dimenzijama profesionalnog sagorijevanja
i namjerom napustanja organizacije, dok ¢e negativno biti povezana S intrinzi¢nim i
ekstrinzi¢énim zadovoljstvom poslom. Nadalje, pretpostavlja se da ¢e odvajanje negativno
korelirati s dimenzijama sagorijevanja i namjerom napustanja organizacije, a pozitivno s
aspektima zadovoljstva poslom, dok se ne ocekuje statistiCki znaCajna povezanost
razmiSljanja o rjeSavanju problema s profesionalnim sagorijevanjem, zadovoljstvom

poslom 1 namjerom napustanja organizacije.

Hipoteza 2.3.: Pretpostavlja se da ¢e sve facete zadovoljstva poslom negativno korelirati
s namjerom napustanja organizacije, dok ¢e otudenost i emocionalna iscrpljenost biti

pozitivho povezane s hamjerom napustanja organizacije.

Ispitati potencijalnu posreduju¢u ulogu zadovoljstva poslom i profesionalnog
sagorijevanja u objaSnjenju povezanosti zanesenosti I ruminacije vezane uz posao S

namjerom za napustanjem organizacije.

Hipoteza 3.1.: Ocekuje se znacajna medijacijska uloga zadovoljstva poslom u povezanosti
zanesenosti vezane uz posao i namjere napustanja organizacije. Veca razina zanesenosti
trebala bi doprinijeti manjoj namjeri za napustanjem organizacije putem povecéanja razine

zadovoljstva poslom.

Hipoteza 3.2.. Oc¢ekuje se znacajna medijacijska uloga profesionalnog sagorijevanja u
povezanosti zanesenosti vezane uz posao i namjere napustanja organizacije. Veca razina
zanesenosti trebala bi doprinijeti manjoj namjeri za napustanjem organizacije putem

smanjenja razine profesionalnog sagorijevanja.
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Hipoteza 3.3.: Ocekuje se znacajna medijacijska uloga zadovoljstva poslom u odnosu
izmedu ruminacije vezane uz posao i namjere napustanja oOrganizacije. Veca razina
ruminacije trebala bi doprinijeti vecoj namjeri za napuStanjem organizacije putem

smanjenja razine zadovoljstva poslom.

Hipoteza 3.4.: Ocekuje se znacajna medijacijska uloga profesionalnog sagorijevanja u
povezanosti ruminacije vezane uz posao i namjere napustanja organizacije. Veca razina
ruminacije trebala bi doprinijeti ve¢oj namjeri za napuStanjem organizacije putem

povecanja razine profesionalnog sagorijevanja.

Hipoteza 3.5.. Ocekuje se serijalna medijacija zadovoljstva poslom i profesionalnog
sagorijevanja u odnosu izmedu zanesenosti vezane uz posao 1 namjere napustanja
organizacije. Konkretno, veca razina zanesenosti trebala bi doprinijeti smanjivanju razine
profesionalnog sagorijevanja, Sto dalje povecava zadovoljstvo poslom, a to doprinosi

smanjenoj namjeri za napustanjem organizacije.

Hipoteza 3.6.. Ocekuje se serijalna medijacija zadovoljstva poslom i profesionalnog
sagorijevanja u odnosu izmedu ruminacije vezane uz posao 1 namjere napustanja
organizacije. Konkretno, veca razine ruminacije trebala bi doprinijeti poveéanju razine
profesionalnog sagorijevanja $to dalje smanjuje zadovoljstvo poslom, a to doprinosi

povecanju namjere za napustanjem organizacije.

Hipotetski model navedenih meduodnosa nalazi se na Slici 1.
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Slika 1

Prikaz hipotetskog modela koristenog u istrazivanju

Profesionalno
sagorijevanje

Afektivna
ruminacija
Zanesenost
3. Metoda
3.1. Sudionici

Istrazivanju je pristupilo 264 sudionika, medutim, dio sudionika nije bio uklju¢en u
konacan uzorak jer se radilo o zaposlenicima kvalitativno drugacijeg podrucja rada u odnosu
na homogen uzorak programera/inzenjera. U skladu s time, u konacan uzorak nisu bile
uklju¢ene manje kategorije zaposlenika IT sektora koje se ne bave eksplicitno tehnickom
strukom, a to su djelatnici: ljudskih resursa (N= 8), marketinga (N=5), business support-a
(N=1), IT prodaje (N=3) i podru¢ja komunikacije (N=1). Sest sudionika eliminirano je zbog
nezadovoljavanja Kriterija da su (trenutno) zaposleni u nekoj IT organizaciji ili zbog
neadekvatnog navodenja podrué¢ja rada. Shodno tome, konacan uzorak sastojao se od 240
sudionika, pri ¢emu je bilo 185 muskaraca i 55 Zena. Prosje¢na dob ispitanika iznosila je 33.6
godina (SD = 8.7 godina), a raspon dobi kretao se od 21 do 56 godina. Najve¢i broj sudionika
(37.5%) bio je u (izvan)brac¢noj zajednici, odnosno u vezi (32.9%), dok je 26.7% sudionika

Zadovoljstvo
poslom

Namjera
napustanja
organizacije

slobodno, a 2.9% razvedeno. Najveci dio uzorka nije imao djecu (68.8%).
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Ukupan prosjeCan radni staz sudionika (izrazen u mjesecima) iznosio je 96.5
(SD=93.9), dok je prosjecan staz u trenutnoj organizaciji iznosio 34.6 mjeseci (SD=43.1).
50.4% sudionika zavrsilo je visoku stru¢nu spremu/diplomski studij. Nadalje, 71.1% sudionika
radilo je u organizaciji koja ima sjediste u Hrvatskoj, dok je 28.9% njih radilo u organizaciji sa
sjedistem u inozemstvu. Sto se tide podrudja rada, sudionici Su najvise pokrivali sliede¢a
podrucja rada (pri ¢emu postoji moguénost istovremenog rada na viSe podrucja): razvoj
software-a (N=124), IT podrska (N=66), razvoj web stranica (N=53), testiranje (N=44),
umrezavanje (N=28), inzenjer podataka (N=22), cyber sigurnost (N=19), razvoj igara (N=10),
razvoj hardware-a (N=5), IT arhitekti (N=4). Najve¢i broj njih imao je ugovor na neodredeno
vrijeme (85%).

Prosje¢no ukupno odrade po 41.5 sati tjedno (SD=14.3) te gotovo nikad ne rade
prekovremeno, a kad rade prekovremeno (N=189) odrade prosjecno 4.33 sata tjedno
(SD=7.03). Najveéi broj sudionika (90.4%) gotovo nikad ili rijetko odlazi na bolovanije. Sto se
tice godis$njih odmora, najveci broj sudionika (57.5%) izjavio je da (gotovo) uvijek iskoristi
redovan godi$nji odmor u tekuéoj godini. Nadalje, 52.1% sudionika (gotovo) nikad ne
odgovara na pozive/poruke vezane uz posao tijekom godiSnjeg odmora, blagdana ili
bolovanja, 12.1% ponekad odgovara, a 35.8% (gotovo) uvijek odgovara. Najveéi postotak
sudionika (59.2%) imao je standardno (dnevno) radno vrijeme, dok je manji postotak imao
fleksibilno radno vrijeme (36.3%). Manji postotak sudionika navodio je kako im posao
(gotovo) nikad ne ukljucuje rad od kuce, dok je 25.4% sudionika navodilo kako im posao
ponekad ukljucuje rad i od kuce, a 61.3% navodilo je da (skoro) uvijek obuhvaca rad od kuce.
Na pitanje ,,Zahtijeva li Va$ posao stalnu dostupnost® postotak odgovora bio je sljede¢i: nikad

(15.4%), gotovo nikad (22.1%), ponekad (27.9%), gotovo uvijek (21.7%), uvijek (12.9%).

Detaljniji prikaz strukture i karakteristika uzorka nalazi se u Tablici 1.
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Tablica 1

Struktura sudionika s obzirom na neke opce prikupljene podatke (N=240)

Karakteristike sudionika Frekvencija Postotak
Spol
Muskarci 185 77.1%
Zene 55 22.9%
Stupanj obrazovanja
Srednja struc¢na sprema 44 18.3%
(SSS)
Visa struéna sprema (VSS) 69 28.7%
Visoka stru¢na sprema 121 50.4%
(VSS)
Magisterij/Doktorat 6 2.5%
znanosti
Velic¢ina organizacije (po
broju zaposlenih (X))
Mikro poduzeée (< 10) 26 10.8%
Malo poduzece (10 <x < 51 21.3%
50)
Srednje poduzece (50 <x < 30 12.5%
250)
Veliko poduzece (>250 78 32.5%
zaposlenih)
Makro poduzece (> 500) 55 22.9%
PoloZaj u organizaciji
Zaposlenik bez podredenih 113 47.1%
Strucnjak/Specijalist 85 35.4%
Rukovodeca pozicija 42 17.5%
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3.2. Mjerni instrumenti

3.2.1. Upitnik opcih podataka

Prvi dio upitnika opéih podataka sadrzavao je informacije o dobi, spolu, stupnju
obrazovanja i statusu veze. Potom su slijedila pitanja vezana uz radni kontekst, odnosno
informacije vezane uz veli¢inu organizacije rada i njezino sjediste, zaposlenikovom polozaju
u organizaciji i podrucju rada u IT domeni. Nakon tih pitanja slijedila su pitanja o radnom
ugovoru, radnom vremenu te podaci o ukupnom radnom stazu i radnom stazu na trenutnom
radnom mijestu. Posljednji dio ovog upitnika odnosio se na pitanja o broju tjedno odradenih
radnih sati te informacije vezane uz godiSnje odmore, bolovanja, prekovremeni rad, dezurstva

1 mogucénosti rada od kuce.

3.2.2. Upitnik zanesenosti povezane s poslom (Work-related Flow Inventory (WOLF),
Bakker, 2008)

Upitnik zanesenosti povezane s poslom (Bakker, 2008) specifi¢an je mjerni instrument
namijenjen mjerenju zanesenosti isklju¢ivo vezane uz posao. Upitnik se sastoji od 13 Cestica
koje sadrzajno obuhvacaju tri dimenzije zanesenosti: apsorpciju (pr. Cestice: Kada radim, ne
mislim ni na Sto drugo), uzivanje (pr. cestice: Radim s puno uzZivanja) i intrinzicnu motivaciju
(pr. Cestice: Kada radim, radim zbog sebe). Sudionici na skali od 1 (,,nikad*) do 7 (,,uvijek*)
procjenjuju svoj stupanj slaganja s tvrdnjama na svim Cesticama. Zastupljenost, odnosno
iskustvo zanesenosti povezano s poslom odnosi se na proteklih mjesec dana. Rezultat se moze
racunati kao prosjek odgovora na pripadajuéim podskalama i kao ukupan rezultat koji se
dobiva kao prosjek odgovora na svih 13 Cestica, pri ¢emu veéi rezultat predstavlja veéu
zanesenost povezanu s poslom. U izvornom radu skala je pokazala dobru konstruktivnu i
prediktivnu valjanost, a koeficijent Cronbach alfa iznosio je u prosjeku .90 za uzivanje, .80 za
apsorpciju i .75 za intrinzi¢nu motivaciju (Bakker, 2008). Na hrvatskom uzorku provijerena je
faktorska struktura jedino modificirane verzije WOLF inventara, namijenjenog za mjerenje

zanesenosti vezane uz uc¢enje (WOLF-S) (Bakker i sur., 2017).

Stoga, u ovom istrazivanju, provjerila se latentna struktura upitnika te rezultati

konfirmatorne faktorske analize potvrduju postojanje trofaktorske strukture (3*=178, df=62,
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p<.001, y2/df=2.87, CF1=.947, TLI=.933, RMSEA=.087, SRMR=.06 ). Vrijednost hi-kvadrata
ovisi o veli¢ini uzorka te je taj pokazatelj uglavnom statisticki znacajan kad se radi o velikom
uzorku (Fischer i Karl, 2019). Svi drugi indeksi ukazuju na dobro i prihvatljivo pristajanje
podacima, dok vrijednosti RMSEA ukazuje na osrednje pristajanje. Koeficijenti Cronbach alfa
upucuju na zadovoljavajuce vrijednosti (.84 za apsorpciju, .93 za uzivanje i .81 za intrinzi¢nu
motivaciju). U skladu s navedenim, prihvaca se trofaktorska struktura. Nadalje, latentni faktori
trofaktorske strukture medusobno su visoko pozitivno povezani, pri ¢emu koeficijenti variraju
od .71 do .95 pa se testirala i prikladnost jednofaktorske strukture. Konfirmatornom analizom
utvrdeni indeksi pristajanja iznose: y>=315, df=65, p<.001, y?/df=4.85, CFI=.89, TLI=.86,
SRMR=.07, RMSEA=.13 (95%C.I.: .11-.14). S obzirom da vrijednosti CFI, TLI i RMSEA ne
ukazuju na dobro pristajanje pretpostavljenog jednofaktorskog modela podacima, izvrsena je
modifikacija na temelju rezidualnih kovarijanci. Modifikacijski indeksi implicirali su
uvodenje rezidualnih kovarijanci izmedu dvije sadrzajno sline cestice (,,Kad radim,
zaboravim na sve drugo oko mene* i,,Posve sam udubljen/a u posao*) te su nakon provedene
modifikacije dobiveni sljede¢i indeksi slaganja: y?>=315, df=65, p<.001, y*/df=4.84, CF1=.954,
TLI=941, RMSEA=.088, SRMR=.041. Navedeni statisticki parametri ukazuju na
jednofaktorsko rjeSenje, odnosno dobro pristajanje podataka modelu, uz iznimku znacajnog
hi-kvadrat testa (koji se moze opravdati veli¢inom uzorka) i blago povisenom vrijednoséu
indeksa RMSEA, koja sugerira na osrednje pristajanje modela podacima (Fischer i Karl, 2019;
Hu i Bentler, 1999). Zaklju¢no, konfirmatorne analize u ovom istrazivanju ukazuju na
prikladnost trofaktorske i jednofaktorske strukture. Ovi rezultati u skladu su s analizama
provedenih od strane Bakkera (2008) i Schaufelija i suradnika (2002), koji navode kako je
primjenom ove skale moguce dobiti i trofaktorsku i jednofaktorsku strukturu, premda se Cini
kako trofaktorska struktura bolje pristaje podacima od jednofaktorske. Na temelju toga, u
ovom istrazivanju koriSten je rezultat izraCunat kao prosjek odgovora na pojedinim
subskalama zanesenosti, 1 ukupan rezultat dobiven uprosjecivanjem odgovora na cijelom
upitniku. Pouzdanost tipa unutarnje konzistencije (Cronbach o), na uzorku ispitanika ovog
istraZivanja, za cijeli upitnik iznosi .93.

3.2.3. Skala ruminacije vezane uz posao (Work-related Rumination Scale (WRRS),
Cropley i sur., 2012)

Skala ruminacije vezane uz posao sastoji se od 15 cestica na koje se odgovara
Likertovom skalom od 5 stupnjeva, pri ¢emu 1 predstavlja ,,vrlo rijetko ili nikad*“ a 5 ,,vrlo

cesto ili uvijek®. Rezultati eksploratorne analize Cropleya i suradnika (2012) pokazuju da se
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unutarnja struktura WRRS-a sastoji od tri faktora: afektivne ruminacije, razmisljanja o
rjeSavanju problema i odvojenosti. Afektivna ruminacija ozna¢ava emocionalno-kognitivna
iskustva vezana uz posao (pr. Cestice: ,,Postajete li napeti kada razmisljate o problemima
vezanim uz posao u slobodno vrijeme?*). RazmiSljanje o rjeSavanju problema definira se kao
promisljanje o pitanjima/problemima vezanih uz posao (pr. Cestice: ,,Pronalazim rjesenja za
poslovne probleme u svoje slobodno vrijeme*), dok se faktor Odvajanje/Odvojenost odnosi na
sposobnost ,,isklju¢ivanja“/odvajanja od posla (pr. Cestice: ,,Mozete li se lako opustiti nakon
posla?*). Izvorni autori skale izvijestili su 0 pouzdanosti faktora koristeci koeficijent Cronbach
alfe koji je za afektivnu ruminaciju iznosio .90, za razmisljanje o rjeSavanju problema .82, a za
odvojenost .86. Rezultat se ra¢una kao zbroj odgovora na ¢esticama svake subskale ili njihov

prosjek, pri ¢emu veci rezultat oznac¢ava vecu razinu ruminacije.

Budu¢i da ovaj mjerni instrument nije validiran na hrvatskom uzorku, u ovom
istrazivanju provedena je konfirmatorna faktorska analiza (utvrdeni rezultati prikazani su u
poglavlju Rezultati). Prije prevodenja instrumenta na hrvatski jezik, zatrazeno je dopustenje od
izvornog autora putem e-maila. Potom je skala prevedena na hrvatski jezik nezavisno od strane
autorice 1 njezine mentorice. Nakon $to je medusobni prijevod usporedivan i finaliziran,
obavljen je povratni prijevod na engleski jezik. Prije objavljivanja prevedenog upitnika, u svrhu
jezi¢ne kompatibilnosti i razumljivosti, bile su konzultirane i jos dvije profesorice s podru¢jem
rada usko vezanog uz organizacijsku psihologiju. Metrijske karakteristike skale utvrdene na

ovom uzorku prikazane su u poglavlju Rezultati.

3.2.4. Upitnik zadovoljstva poslom (Job Satifaction Survey (JSS), Spector, 1985)

Upitnik zadovoljstva poslom sastoji se od 36 Cestica svrstanih u devet subskala kojima
se mjeri zadovoljstvo placom, napredovanjem, nadredenima, nagradivanjem, vrednovanjem,
pravilima i procedurama, suradnicima, komunikacijom i prirodom posla. U istraZzivanju KiSak
Gveri¢ 1 suradnika (2015), na uzorku hrvatskih zaposlenika pomagackih profesija u
zatvorskom i bolnickom sustavu, provedbom faktorske strukture (metoda glavnih
komponentni, varimax rotacija) utvrdena su Cetiri interpretabilna faktora. Ovisno o sadrzaju
Cestica koje odredeni faktori zasiCuju, faktori se dijele na: a) Plac¢a, nagrade, pogodnosti,
napredovanje, b) Nadredeni i suradnja, ¢) Priroda posla i ¢) Organizacija posla. U ovom
istrazivanju koriStene su samo Cestice Ciji se sadrzaj odnosi na zadovoljstvo pla¢om,

nagradama, pogodnostima, napredovanjima i prirodom posla. Primjeri odredenih Cestica
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glase: ,,Smatram da sam poSteno placen/na za posao koji radim®, ,,Vrlo je malo mogucnosti
napredovanja u mojem poslu®, ,,Kada dobro radim posao to je prepoznato i vrednovano®,
,Ponekad osje¢am da je moj posao besmislen® itd. Ispitanici procjenjuju svoj stupanj slaganja
s tvrdnjama od 1 do 5, pri ¢emu 1 oznacava ,,uopée se ne slazem®, a5 ,,u potpunosti se slazem*.
Rezultat se moze formirati kao zbroj ili prosjek odgovora na ¢esticama za pojedinu facetu ili
kao ukupan rezultat zbrajanjem/uprosjecivanjem odgovora na svim ¢esticama, odnosno svim

facetama.

Latentna struktura provjerena je konfirmatornom faktorskom analizom te su dobiveni
sljede¢i indeksi pristajanja: y%(160)=533, p<.001, y%df=3.33, CFI=.90, TLI=.88, SRMR=.06,
RMSEA=.10 [90% C. I.: .09-.11]. Omjer »? i stupnjeva slobode te vrijednost CFI ukazuju na
dobro pristajanje pretpostavljenog modela podacima, dok vrijednost SRMR ukazuje na
prihvatljivo slaganje. S druge strane, vrijednosti TLI i RMSEA ukazuju na lose slaganje.
Provjereni su modifikacijski indeksi koji su sugerirali uvodenje ¢etiri rezidualnih kovarijanci
medu sadrzajno sli¢énim Cesticama( ,,Smatram da sam posteno placen/na za posao koji radim*-
»Osjecam se nedovoljno cijenjenim/om kad pomislim na to koliko me placaju® i,,Ne osjecam
kako se moj rad cijeni*“- ,,Kada dobro radim posao to je prepoznato i vrednovano*‘). Nakon te
provedbe svi indeksi slaganja pokazuju dobro pristajanje modela podacima, osim vrijednosti
RMSEA koja ukazuje na osrednje pristajanje (y? (158)=439, p<.001, y%df=2.79, CFI=.92, TLI
=.91, RMSEA=.09 [90% C. I. .76 — .96] i SRMR=.06). Budu¢i da postoje visoke korelacije
medu faktorima koji saturiraju Cestice vezane uz ekstrinzicno zadovoljstvo (zadovoljstvo
pla¢om, potencijalnim nagradama, napredovanjem i pogodnostima), a nesto nize korelacije tih
faktora i faktora zadovoljstva prirodom posla provedena je i eksploratorna faktorska analiza s
postavljanjem fiksnog broja faktora na dva. Tom analizom uz koriStenje metode minimalne
rezidualne ekstrakcije (engl. Minimum residual extraction method) u kombinaciji s oblimin
rotacijom, ekstrahirana su dva faktora pri ¢emu prvi faktor zasi¢uje Cestice koje se odnose na
ekstrinzi¢no zadovoljstvo poslom (zadovoljstvo potencijalnim nagradama, napredovanjima,
pogodnostima i placom), a drugi zasicuje Cestice koje mjere intrinzi¢no zadovoljstvo poslom

(priroda posla). Cronbach a U ovom istrazivanju iznosi .95 za cijelu skalu.

3.2.5. Oldenburski upitnik sagorijevanja (The Oldenburg Burnout Inventory (OUS),
Demerouti i Bakker, 2008; hrvatska verzija Buric i Sliskovi¢, 2018)

Oldenburski upitnik sagorijevanja konstruiran je u svrhu mjerenja dviju dimenzija

sagorijevanja na poslu: emocionalne iscrpljenosti i otudenosti. Upitnik se sveukupno sastoji
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od 16 tvrdnji pri ¢emu se svaka subskala sastoji od osam tvrdnji. Detaljnije, skala iscrpljenosti
obuhvaca ¢etiri tvrdnje koje su prezentirane u pozitivnom smjeru (pr. Cestice: Kada radim,
obicno se osjecam pun/a energije) 1 Cetiri u negativnom (pr. Cestice: Ima dana kada se osjecam
umorno i prije nego sto dodem na posao). Skala otudenosti koncipirana je na slian nacin;
Cetiri tvrdnje formulirane su u pozitivnom smjeru (pr. Cestice: Uvijek pronalazim nove i
zanimljive aspekte u svom poslu) i Cetiri tvrdnje formulirane su u negativnhom smjeru (pr.
Cestice: Sve cesce se dogada da o svom poslu pricam na negativan nacin). Zadatak ispitanika
je da procjenjuju svoj stupanj osjecaja i stavova prema poslu na ljestvici od 4 stupnja, pri emu
1 oznacava potpuno neslaganje s tvrdnjom, a 4 potpuno slaganje s navedenim. Rezultati na
obje skale izraCunavaju se kao prosjeci rezultata na svim tvrdnjama koje se odnose na pojedinu
skalu, pri ¢emu visi rezultat ukazuje na visi stupanj sagorijevanja na poslu, odnosno izrazeniju

iscrpljenost 1 otudenost.

Upitnik su na hrvatskom uzorku validirale Buri¢ i Sliskovi¢ (2018) te su potvrdile dobru
pouzdanost skale i dvofaktorsku strukturu. Medutim, u ovom istrazivanju povezanost medu
faktorima bila je znacajna 1 iznosila je visokih .80 $to moze upucivati na nejasnu divergentnu
valjanost subskala. Na osnovu toga provedena je hijerarhijska faktorska analiza s ciljem
provjere postojanja nadredenog faktora. Utvrdeno je postojanje nadredenog faktora (Tablica 1
u Prilogu) $to implicira da je rije¢ o unitarnom konstruktu. Iz prethodno navedenog, opravdano
je, osim ra¢unanja zasebnih rezultata na subskalama, ra¢unanje i ukupnog rezultata na cijeloj
skali (prosje¢na vrijednost procjena na svih 16 dCestica). Pouzdanost tipa unutarnje

konzistencije za cijelu skalu iznosi .90.

3.2.6. Skala namjere napustanja organizacije (engl. Turnover Intentions Scale,
Konovsky i Cropanzano, 1991)

Navedena skala sluzi za ispitivanje pojedinCeve namjere trazenja posla izvan
organizacije, njegovo planiranje ostanka u organizaciji te njegovo razmisljanje 0 davanju
otkaza. Skala se sastoji od tri Cestice, a primjer jedne zvuci: ,,U sljede¢ih godinu dana
namjeravam potraZiti posao izvan organizacije u kojoj sam trenutno zaposlen.“. Ispitanik
procjenjuje svoj stupanj slaganja od 1 (,,uopée se ne slazem*) do 5 (,,potpuno se slazem®).
Ukupan rezultat formira se zbrajanjem odgovora na pojedinim cesticama ili raCunanjem

njihova prosjeka, a veci rezultat predstavlja ve¢u namjeru za napustanjem organizacije.

Provedena je eksploratorna faktorska analiza, na ovom uzorku, kojom se potvrduje

jednofaktorsko rjeSenje (s karakteristicnim korijenom 1.91 i 64% objasnjene varijance bruto
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rezultata). Cronbach alfa koeficijentom utvrdila se zadovoljavaju¢a unutarnja pouzdanost skale
(0=.86).

3.3. Postupak prikupljanja podataka

Podaci su se prikupljali online upitnikom (Google Forms) u razdoblju izmedu srpnja i
rujna 2023. godine. Obrazac je bio objavljen u raznim grupama na drustvenim mreZama
Facebook i na subredditu Reddit drustvene mreze. Upitnik je distribuiran i putem drustvene
mreze LinkedIn, kontaktiranjem zaposlenika ljudskih resursa ciljanih kompanija. Takoder,
zamolba za sudjelovanjem u istrazivanju poslana je i velikom broju organizacija putem
elektronicke poste- Prilikom objavljivanja/slanja upitnika bilo je navedeno da je upitnik
namijenjen svim zaposlenicima IT organizacija u Hrvatskoj. U samom upitniku bio je dostupan
kratak opis istrazivanja (naziv i svrha istraZivanja), kao i informacije o anonimnosti i
povijerljivosti podataka te dobrovoljnosti za sudjelovanju u istrazivanju. Isto tako, sudionici su
bili obavijesteni da ¢e se rezultati obradivati na grupnoj razini i koristiti isklju¢ivo u
znanstveno-istraziva¢ke svrhe te im je prilozena i e-mail adresa istrazivaca kao kontakt.
Pritiskom na tipku ,,Dalje‘ sudionici su dali suglasnost za sudjelovanje u istrazivanju. Upitnik
se sastojao od Sest odjeljka. Postojao je zasebni odjeljak za svaki mjerni instrument te je
kronoloski slijed njihovog ispunjavanja bio sljede¢i: Upitnik opéih podataka, Upitnik
zanesenosti vezane uz posao, Upitnik ruminacije vezane uz posao, Upitnik zadovoljstva
poslom, Oldenburski upitnik sagorijevanja te Skala namjere napustanja organizacije. Na kraju
upitnika nalazilo se pitanje otvorenog tipa i prostor u kojem su sudionici mogli napisati svoj
komentar, odnosno dodatne informacije koje se smatrali relevantnima za dobivanje detaljnijeg
uvida u rad u IT sektoru. Istrazivanje i njegovu provedbu odobrilo je Eti¢ko povjerenstvo
Odjela za psihologiju Sveucilista u Zadru. Vrijeme potrebno za ispunjavanje upitnika bilo je

izmedu 7 i1 10 minuta.
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4. Rezultati

4.1. Faktorska struktura Skale ruminacije vezane uz posao (Cropley i sur., 2012)

U svrhu odgovora na prvi istrazivacki problem; provjeravanje ima li hrvatska adaptacija
Skale ruminacije vezane uz posao (WRRS) jednaku strukturu kao izvorna verzija skale na
engleskom jeziku, provela se konfirmatorna faktorska analiza. Prije njezine provedbe, prema
Ullmanu i Bentleru (2012) testirane su pretpostavke o ekstremnim (engl. extreme values) i
nedostaju¢im vrijednostima (engl. missing values), multikolinearnosti te univarijatnoj i
multivarijatnoj normalnosti distribucija cestica. Uz navedene kriterije, pozeljno je da za
provedbu konfirmatorne analize bude zadovoljen i uvjet veli¢ine uzorka. Klein (2005) navodi
kako bi omjer broja Cestica skale i broja sudionika trebao biti najmanje 10:1, $to je u ovom
istrazivanju zadovoljeno. Podaci su prikupljeni od strane 240 sudionika te su svi sudionici
odgovorili na svaku ¢esticu, odnosno nije bilo nedostajucih vrijednosti za analizu. Medutim,

tri sudionika nudila su ekstremne odgovore te su iz tog razloga iskljuceni iz daljnjih analiza.

U cilju testiranja pretpostavke o multikolinearnosti, koristeni su VIF (engl. variance
inflation factor) i indeks tolerancije (T). Dobivenim podacima utvrdeno je da je VIF vrijednost
niza od 10, a T vrijednost razli¢ita od nule, stoga ti rezultati ukazuju na nepostojanje

multikolinearnosti (Hair i sur., 2014).

Sto se ti¢e normalnosti distribucije, univarijantna pretpostavka normalnosti testirana je
koriStenjem asimetri¢nih i kurti¢nih vrijednosti te provjerom Shapiro-Wilk testom (Tablica 2).
Rezultati Shapiro-Wilk testa pokazuju da distribucije rezultata svih Cestica znac¢ajno odstupaju
od normalne distribucije. Medutim, iz Tablice 2 vidljivo je da su vrijednosti asimetrije u
rasponu od -0.569 do 0.498 i vrijednosti kurti¢nosti u rasponu od -1.111 do -0.363, a
Schumacker i Lomax (2004) navode da vrijednosti asimetri¢nosti i spljostenosti izmedu + 1,5

ukazuju na normalno distribuiranje podataka.
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Tablica 2

Prikaz deskriptivnih podataka cestica Skale ruminacije vezane uz posao (N=237)

M SD Skew SP Kurt SP S-W p

R1 280 117 0.1368 0.158 -0.910 0.315 0.910 <.001
R2 322 103 -03720 0.158 -0.389 0.315 0.900 <.001
R3 312 116 -0.1666 0.158 -0.943 0.315 0.904 <.001

R4 3.00 1.06 -0.0569 0.158 -0.649 0.315 0913 <.001
R5 256 114 03608 0.158 -0.811 0.315 0.893 <.001
R6* 335 128 -0.2413 0.158 -1.079 0.315 0.895 <.001
R7 234 126 0.6047 0.158 -0.696 0.315 0.863 <.001
R8 271 110 0.1859 0.158 -0.698 0.315 0.911 <.001
R9 259 116 0.3498 0.158 -0.822 0.315 0.896 <.001
R10 331 115 -0.4415 0.158 -0.718 0.315 0.890 <.001
R11 263 117 02496 0.158 -0.768 0.315 0.906 <.001
R12 3.40 118 -0.2668 0.158 -0.886 0.315 0.902 <.001
R13 324 102 -0.1725 0.158 -0.664 0.315 0.903 <.001
R14 3.81 1.07 -0.6339 0.158 -0.355 0.315 0.867 <.001
R15 258 115 03592 0.158 -0.760 0.315 0.898 <.001

Legenda: Skew-asimetri¢nost, Kurt-kurtiénost SP-standardna pogreska asimetriénosti i kurti¢nosti, S-W- Shapiro-
Wilk test
(Napomena: Cestica br. 6 je obrnuto bodovana)

Nadalje, testirana je multivarijatna normalnost pomocu vrijednosti Mardia koeficijenta
asimetri¢nosti i kurti¢nosti. Koeficijent asimetri¢nosti iznosi 2.18 (y?=87.2, df=20, p<.001),
dok za kurti¢nost iznosi 27.46 (z=3.87, p<0.001). Prema Cainu i suradnicima (2016) ako su p
vrijednosti za asimetri¢nost i kurti¢nost ve¢e od 0.05 multivarijatna normalnost je zadovoljena.
S obzirom na naveden kriterij i dobivene p vrijednosti za asimetri¢nost i kurti¢nost nize od
.001, implicira se kako podaci u ovom istrazivanju nisu multivarijatno normalno distribuirani.
Multivarijatna normalnost distribucija koja nije zadovoljena moze dovesti do pristranih
standardnih pogreska i neispravnih testova zna¢ajnosti (Brown, 2006). U situacijama u kojima
je ova pretpostavka ozbiljno naruSena i/ili su podaci ordinalni, metoda dijagonalno
ponderiranih najmanjih kvadrata (DWLS) daje to¢nije procjene parametara (u odnosu na

metodu maksimalne vjerojatnosti) (Mindrila, 2010).

33



Stoga, u svrhu provjere trofaktorske strukture WRRS mjernog instrumenta,
primijenjena je konfirmatorna faktorska analiza uz DWLS metodu procjene parametra, u
statistickom programu Jamovi 2.4.8. Modelom je pretpostavljeno postojanje tri latentna

faktora: Afektivna ruminacija, Odvajanje i Razmisljanje o rjeSavanju problema.

Stupanj slaganja modela s podacima procijenjen je na temelju sljedecih pokazatelja: hi-
kvadrata, omjer hi-kvadrata i broja stupnjeva slobode, CFI (engl. Comparative Fit Index), TLI
(engl. Tucker-Lewis Index), SRMR (engl. Standardized Root-Mean-Square Residual) i
RMSEA (engl. Root- Mean-Square Error of Approximation). Vrijednosti indeksa prikladnosti
modela podacima koje se smatraju zadovoljavajué¢im jesu: vrijednosti vece ili jednake od .90
za CFI i TLI (Marsh i sur., 1988) i vrijednosti u rasponu od .05 do .10 za indekse SRMR i
RMSEA (Brown i Cudeck, 1993). Hi-kvadrat test (y?) vrlo ¢esto bude statisti¢ki znacajan kada
u istrazivanju sudjeluje velik broj sudionika §to implicira na odbacivanje nul-hipoteze. Shodno
tome, preporuca se uzeti u obzir omjer vrijednosti hi-kvadrat testa i broja stupnjeva slobode
(¢¥df) kao valjanijeg indikatora slaganja, a zadovoljavaju¢i omjer predstavlja vrijednost u
rasponu od 1-5 (Brown, 2006; Hu i Bentler, 1999; Tabachnick i Fidel, 2007). Rezultati indeksa

pristajanja modela podacima nalaze se u Tablici 3.
Tablica 3

Prikaz pokazatelja slaganja trofaktorskog modela podacima za Skalu ruminacije vezane uz
posao (N=437)

Indeksi 2 Df P x’Idf  SRMR RMSEA [95% CI] CFlI  TLI

422 87 <.001 4.85 .089 127 [.115-.139] .983 .979

Utvrdeno je da je omjer hi-kvadrat testa i broja stupnjeva slobode manji od 5 $to ukazuje
na prihvatljivo slaganje modela. Isto tako, indeksi SRMR, CFI i TLI ukazuju na prihvatljivo
pristajanje, dok vrijednost RMSEA ne upucuje na dobro pristajanje trofaktorskog modela
podacima (Tablica 2). Testirani su i dodatni pokazatelji koji takoder ukazuju na prihvatljivo
slaganje s podacima (RFI=.974, IFI=.984, PNFI=.811).

U nastavku su prikazana zasic¢enja Cestica pojedinim faktorima Skale ruminacije vezane

uz posao, pri cemu je svakim faktorom zasi¢eno po pet Cestica (Tablica 4).
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Tablica 4

Prikaz zasic¢enja cestica pojedinim faktorima Skale ruminacije vezane uz posao

Standardizirana

A Cotee et St Magse
zasicenja

Afektivna

ruminacija R1 1.000 0.0000 0.858
R5 1.030 0.0301 0.884 <.001
R7 1.031 0.0253 0.885 <.001
R9 0.979 0.0282 0.840 <.001
R15 1.047 0.0249 0.898 <.001

Razmisljanje

o0 rjeSavanju

problema R2 1.000 0.0000 0.679
R4 1.347 0.0843 0.915 <.001
R8 1.184 0.0643 0.804 <.001
R11 0.671 0.0656 0.456 <.001
R13 1.201 0.0690 0.816 <.001

Odvajanje
R3 1.000 0.0000 0.520
R6* 1.266 0.1980 0.513 <.001
R10 1.439 0.1301 0.748 <.001
R12 1.437 0.1195 0.747 <.001
R14 1.663 0.1455 0.864 <.001
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Iz Tablice 4 evidentno je da su sva faktorska zasi¢enja veca od .35 §to predstavlja dobro
zasi¢enje. Najmanje zasi¢enje faktorom ima Cestica R11 (Smatram da mi razmisljanje o poslu
tijekom mog slobodnog vremena pomaze da budem kreativan/a) u subskali Razmisljanje o
rjeSavanju problema, dok najveée zasiCenje ima Cestica R4 (U svoje slobodno vrijeme
preispitujem/reevaluiram nesto Sto sam napravio/la na poslu), koja je zasi¢ena tim istim

faktorom.

SadrzZaj pojedinih Cestica vidljiv je u Tablici 2 u Prilogu.

Nadalje, provjerene su korelacije medu latentnim faktorima skale te su izracunati koeficijenti

pouzdanosti (Tablica 5).

Tablica 5

Prikaz koeficijenta korelacija izmedu latentnih faktora i Koeficijenata pouzdanosti za svaki
faktor

Afektivna ruminacija Odvojenost RazmiSljanje o
rjeSavanju problema
Afektivna ruminacija - SN i Kaiaied 50***
Odvojenost - - 5g***
Cronbach a .92 g7 .84

***p < 001

Uvidom u Tablicu 5 vidi se da postoje umjereno do visoke negativne povezanosti
faktora Odvojenost s faktorima Afektivna ruminacija i Razmi$ljanje o rjeSavanju problema te
da postoji umjereno visoka i pozitivna povezanost izmedu faktora Afektivna ruminacija i
RazmiSljanje o rjeSavanju problema. Prema navedenom, izraZenije koriStenje strategije
odvajanja od posla povezano je s nizim rezultatom na podljestvicama Afektivna ruminacija i
Razmi$ljanje o rjeSavanju problema. S druge strane, veci rezultat na podljestvici Afektivna
ruminacija povezan je s izrazenijim koriStenjem ruminacije kao strategije za rjeSavanje
problema. Nadalje, sve podljestvice pokazuju zadovoljavajuc¢e Cronbach alfa koeficijente
pouzdanosti (Tablica 5). Utvrdeni koeficijenti pouzdanosti zajedno s utvrdenim prikladnim

psihometrijskim karakteristikama upucuju da se ovako konstruiran mjerni instrument moze
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smatrati prihvatljivim za primjenu u ovom istrazivanju, uzimajuci u obzir da je RMSEA tek

malo veéi od prihvatljivog.

4.2. Utvrdivanje povezanosti medu varijablama

Prije provodenja analiza vezanih uz drugi istrazivacki problem, izraCunati su
deskriptivni parametri te indeksi asimetricnosti 1 spljostenosti ispitivanih varijabli. Dobiveni

rezultati prikazani su u Tablici 6.

Tablica 6

Prikaz deskriptivnih parametara kontinuiranih varijabli koristenih u svrhu odgovora na
drugi istrazivacki problem
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M SD Min  Max 1A IS S-wW p
(S.P) (S.P)
. -0.17  -.043 .99 .04
Apsorpcija 442 122 125 7.00 (0.16) (0.31)
Zanesenost -0.54 -0.17 97 <001
vezana uz UZivanje 483 127 1.00 7.00 ) (0.31)
00530 (0.16)
Intrinzi¢na .0.06 -0.53 .99 0.08
motivacija 399 126 1.00 6.80 (0.16) (0.31)
Afektivna 0.37 -0.82 96 <.001
ruminacija 255 103 100 5.00 (0.16) (0.31)
Ruminacija ~ Razmisljanje 293 086 100 500 -0.13 -055 .98  .005
vezana uz 0 rjeSavanju (0.16) (0.31)
posao problema
Odvajanje 256 085 100 500 037 -013 98 .001
(0.16) (0.31)
Zadovoljstvo 195 086 -0.25 350 -048 -0.74 95 <.001
placom (0.16) (0.31)
Zadovoljstvo 395 120 1.00 6.00 -0.44 -046 .97 <.001
promaknu¢em (0.16) (0.31)
Zadovoljstvo  4.03 123 1.00 6.00 -0.33 -045 .97 <.001
nagradama (0.16) (0.31)
Zadovoljstvo  Zadovoljstvo 366 131 100 6.00 -020 -0.77 .97 <.001
poslom povlasticama (0.16) (0.31)
Zadovoljstvo 456 106 1.00 6.00 -0.89 0.68 94  <.001
prirodom (0.16) (0.31)
posla
Ekstrinzicno 340 1.02 094 525 -0.32 -052 .98 .002
zadovoljstvo (0.16) (0.31)
poslom
Zadovoljstvo  3.98 090 097 563 -043 -011 .98 .002
poslom (0.16) (0.31)
(ukupno)
Otudenost 0.61 1.00 4.00 049 0.18 98 <.001
uaenost o 15 (0.16)  (0.31)
Profesionalno  Emocionalna
sagorijevanje iscrpljenost 213 0.62 1.00 4.00 0.51 0.00 97 <.001
(0.16) (0.31)
Profesionalno
sagorijevanje 214 056 1.00 4.00 0.47 0.19 .98 .002
(ukupno) ' (0.16) (0.31)
Namjera
napustanja 3.13 174 100 700 048 -082 .93 <001
organizacije (0.16) (0.31)
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Legenda: IA (S.P.) — indeks asimetri¢nosti (standardna pogreska), IS (S.P.) — indeks spljostenosti (standardna
pogreska), S-W= Shapiro Wilk test normalnosti distribucije

Iz Tablice 6 vidljivo je da rezultati Shapiro-Wilk testa ukazuju da distribucije rezultata
svih kontinuiranih varijabli odstupaju znacajno od normalne distribucije, osim varijable
intrinzi¢ne motivacije (subskala u Skali zanesenosti vezane uz posao). Unato¢ tome, osvrnuvsi
se na vrijednosti koeficijenata asimetri¢nosti i spljostenosti (Tablica 6), vidljivo je da
vrijednosti svih varijabli zadovoljavaju kriterij vrijednosti od -1.5 do +1.5 postavljen od strane
Tabachnicka i suradnika (2013). Distribucije rezultata na subskalama Zanesenosti i
Zadovoljstva poslom te na subskali Razmi$ljanje o rjeSavanju problema negativno su
asimetricne, $to znaci da postoji tendencija grupiranja rezultata oko visih vrijednosti (Tablica
6). Medu facetama zadovoljstva poslom, subskala Zadovoljstvo platom imala je nizu
maksimalnu vrijednost u odnosu na ostale subskale, odnosno njezin dobiveni raspon bio je
manji u odnosu na teorijski (1-7). S druge strane, distribucije rezultata na subskalama Afektivna
ruminacija i Odvajanje te na subskalama Profesionalnog sagorijevanja pozitivno su
asimetri¢ne, Sto ukazuje na postojanje tendencije grupiranja rezultata oko nizih vrijednosti.
Takoder, prosjecne vrijednosti na varijabli Namjere napustanja organizacije pomaknute su
prema nizim vrijednostima (Tablica 6). U skladu s razumnim odstupanjem od normalne
distribucije i zadovoljavaju¢im koeficijentima pouzdanosti na svim (sub)skalama, za daljnju

obradu rezultata, koristeni su parametrijski statisticki postupci.

Kako bi se ispitala povezanost faceta ruminacije i zanesenosti sa zadovoljstvom
poslom, profesionalnim sagorijevanjem 1 namjerom napustanjem organizacije, kao 1
povezanost faceta posla i dimenzija profesionalnog sagorijevanja s namjerom napustanja

organizacije, koriSteni su Pearsonovi koeficijenti korelacije (Tablica 7).
Tablica 7

Prikaz Pearsonovih koeficijenata korelacija medu facetama ruminacije, zanesenosti,
zadovoljstva poslom, profesionalnog sagorijevanja i namjere napustanja organizacije
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1.Apsorpcija -

2. Uzivanje .64** -

3.Intrinzi¢na  .65** .82** -

motivacija

4.Afektivna .10 -.26%* -.09 -

ruminacija

5.Razmislj. A4F* 21%* A1** S50** -

0 rjeSavanju

problema

6.0dvajanje ~ -.25** 10 -.08 o -.59** -
7.Intrin. A2** JT4** .63** -.32%* A1 16* -

zadovoljstvo
poslom
8.Ekstr. 18** 33** 32%* -37** -.04 .16* 51** -

zadovoljstvo

poslom

9.0tudenost -.48** - 74** -.63** A42%* -12 -.16* - 78** -.56** -

10.Emoc. -.18** -.58** -.39** 2% 247%* -.52*%* -.56** -.46** .64** -
iscrpljenost

11.Namjera -.28%* - 45*%* - 44> .28** -.03 -12 -57FF% - 63** .65** A1**
napustanja

organizacije

Legenda: *p < .05, **p < .01
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Provedenim korelacijskim analizama utvrdeno je da su sve tri facete zanesenosti
(apsorpcija, uZzivanje, intrinzina motivacija) umjereno do Visoko pozitivno povezane s
intrinziénim i nisko do umjereno pozitivno povezane s ekstrinziénim zadovoljstvom poslom
(Tablica 7). Nadalje, sve tri facete negativnho su povezane s dimenzijama profesionalnog
sagorijevanja (otudenost i emocionalna iscrpljenost), pri ¢emu su utvrdene veée povezanosti s
dimenzijom otudenosti nego s dimenzijom emocionalne iscrpljenosti. Takoder, medu facetama
zanesenosti najnizu povezanost s dimenzijama profesionalnog sagorijevanja imala je
apsorpcija, dok su uZivanje 1 intrinzicna motivacija bili umjereno do visoko povezani s
otudenosti i emocionalnom iscrpljenosti. Nadalje, sve tri facete su nisko do umjereno negativno
povezane s namjerom napustanjem organizacije (Tablica 7).

Utvrdena je znacCajna umjerena i negativna povezanost afektivhe ruminacije s
intrinzi¢nim 1 ekstrinzi¢nim zadovoljstvom poslom te niska pozitivna povezanost odvajanja s
intrinzicnim 1 ekstrinzicnim zadovoljstvom poslom, dok ne postoji znacajna povezanost
rezultata na subskali RazmiSljanje o rjeSavanju problema s rezultatima na subskalama
zadovoljstva poslom (Tablica 7). Utvrdena je statisticki znaCajna umjerena i pozitivna
povezanost afektivne ruminacije s dimenzijom otudenosti i njezina visoka pozitivna
povezanost s emocionalnom iscrpljenoséu (Tablica 7). Nadalje, dobivena je niska negativna
povezanost odvajanja s otudenoS$¢u i umjerena negativha povezanost s emocionalnom
iscrpljeno$¢u, dok su rezultati na subskali Razmisljanje o rjeSavanju problema statisticki
znacajno povezani samo s emocionalnom iscrpljenos¢u, pri emu je ta povezanost niska i
pozitivna (Tablica 7). Od faceta ruminacije, jedino je afektivna ruminacija povezana s

namjerom napustanja organizacije, pri ¢emu je ta povezanost niska i pozitivna (Tablica 7).

Kako bi se odgovorilo na drugi dio drugog problema takoder su koriSteni Pearsonovi

koeficijenti korelacije, a rezultati interkorelacija nalaze se u Tablici 8
Tablica 8

Prikaz Pearsonovih koeficijenta izracunatih izmedu povezanosti faceta zadovoljstva poslom i
dimenzija profesionalnog sagorijevanja s namjerom napustanja organizacije
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Zadovoljstvo poslom Profesionalno sagorijevanje

Zad. Zad. Zad. Zad. Zad. Otudenost Emoc.
placom promak.  nagradama povlast. prirodom iscrpljenost
posla

Namjera - 474%* -.519** -.638** -.573** -573** 647 * 409**
napustanja
org.

**n<,01

Utvrdene su statisticki znaCajne umjerene negativne povezanosti svih faceta
zadovoljstva poslom s namjerom napustanjem organizacije - $to su zaposlenici vise zadovoljni
pla¢om, moguénostima promaknucéa, potencijalnim nagradama, povlasticama i prirodom posla
to je manja njihova namjera za napustanjem organizacije (Tablica 8). Sto se ti¢e povezanosti
dimenzija profesionalnog sagorijevanja s namjerom napustanja organizacije, utvrdene Su
znaajne umjerene pozitivne povezanosti izmedu obje dimenzije i namjere napustanja
organizacije - vece razine emocionalne iscrpljenosti i otudenosti povezane su s vecom

namjerom za napustanjem organizacije (Tablica 8).

4.3. Analiza traga

4.3.1. Preduvijeti za provodenje analize traga

U svrhu odgovora na tre¢i problem: ispitivanje hipotetskog modela medijacija (Slika
1), u kojem su zanesenost i ruminacija nezavisne (egzogene) varijable, zadovoljstvo poslom i
profesionalno sagorijevanje medijatori, a namjera napustanja organizacije zavisna (endogena)
varijabla, koriStena je analiza traga (engl. path analysis). Radi se o tehnici koja je dio Sireg
statistickog pristupa - modeliranje strukturalnim jednadzbama (engl. Structural Equation
Modeling — SEM) (Kline, 2023). SEM je tehnika prikladna za istovremenu analizu serija
zavisnih odnosa, a temelji se na multivarijatnoj metodi visestruke regresijske analize (Hair i
sur., 2014). Usto, SEM se zasniva i na konfirmatornoj faktorskoj analizi teorijskog modela pa
se obradom podatka mogu ponuditi valjanije i smislenije interpretacije rezultata u odnosu na
alternativne metode (Kline, 1998). U prilozeni hipotetski model uklju¢ene su jednofaktorske
strukture svih manifestnih varijabli osim Afektivne ruminacije. Razlog tome je Sto se Skala
ruminacije vezane uz posao sastoji od faceta koje su distinktivno razliCite po pitanju vrste
opustanja od posla pa unatoc¢ tome $to dijele odredenu zajedni¢ku varijancu, najbolje je zasebno

ispitivati njihov doprinos (Cropley i sur., 2011). Nadalje, prethodnim analizama utvrdeno je da
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je faceta Afektivna ruminacija znac¢ajno povezana sa svim ostalim varijablama koristenim u
modelu i da je njezina povezanost snaznija u odnosu na facetu Odvojenost, koja je takoder
povezana s gotovo svim varijablama (Tablica 7). Takoder, i neki prethodni istrazivaci koristili
su samo navedenu facetu u svrhu zahvacanja ruminacije vezane uz posao (npr. Cropley i Collis,
2020; Van Leathem i sur., 2019). Teorijsko polaziste za model moze se pronaciu Teoriji radnih
zahtjeva i resursa (Demerouti, i Bakker, 2011). Spomenuta teorija sugerira da se odredeni
zahtjevi posla mogu smatrati stresorima i doprinijeti profesionalnom sagorijevanju te
smanjenju zadovoljstva poslom. S druge strane, radni resursi mogu smanyjiti osjecaj radnih
zahtjeva i/ili njihovih posljedica te poticati osobni rast i razvoj. U skladu s time, resursi ¢esto
odrzavaju ili povecavaju zaposlenikovo zadovoljstvo poslom te smanjuju osje¢aj emocionalne
iscrpljenosti. Generalno, na zadovoljstvo poslom i profesionalno sagorijevanje moze se gledati
kao na produkte kombinacije zahtjeva i resursa posla (Demerouti i Bakker, 2011). Ta dva
konstrukta uglavnom se ispituju kada se istrazuje namjera napusStanja posla jer se smatraju
bitnijim prediktorima za objasnjavanje te namjere (Calisir, 2011; Kim i sur., 2007). Pomocu
tih konstrukta moguce je donekle dobiti uvid u kontekst rada za odredeno podrucje, odnosno
dobiti dojam o zadovoljstvu odredenim facetama posla 1 o izrazenosti sagorijevanja u tom
podrucju, a te procjene uvelike ovise o resursima i zahtjevima koje nudi organizacija. U
relativno novijoj literaturi (Gong i sur., 2020; Pitts i sur., 2011) namjera napustanja je
konceptualizirana kao rezultat organizacijskih i individualnih ¢imbenika, a kao individualni
¢imbenici uglavnom su koriStene demografske varijable (Barak i sur., 2001; Iverson i Currivan,
2003). U ovom istrazivanju, u model su se pokusali uklopiti individualni ishodi strasti prema
poslu kao osobne karakteristike. Detaljnije, u model se integrirala zaposlenikova tendencija
dozivljavanja zanesenosti 1 njegova sklonost ruminiranju. Shodno svemu navedenom, model
predstavlja zanesenost i ruminaciju kao potencijalne osobne resurse, odnosno zahtjeve koji
preko zadovoljstva poslom i profesionalnog sagorijevanja doprinose smanjivanju ili
povecavanju namjere napustanja organizacije. U model je takoder ukljuena i serijalna
medijacija buduci da neka prethodna istrazivanja pokazuju da je profesionalno sagorijevanje
antecedent zadovoljstva poslom (npr. Iverson i sur., 1998). Smjer tog odnosa testiran je i u

odredenim modelima namjere napustanja organizacije (npr. Calisir i sur., 2011).

Prije provedbe strukturalnog modeliranja (SEM), u cilju procjene slaganja teorijski
pretpostavljenog modela s podacima, provedena je predanaliza bivarijatnih Pearsonovih
korelacija medu manifestnim varijablama (Tablica 9) te su testirani preduvjeti za provodenje
SEM-a.
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Prema Fieldu (2009), Klineu (2023) i Streineru (2005) preduvijeti se mogu kategorizirati
u tri skupine: temeljna obiljezja varijabli, odnos medu varijablama i preduvjeti koji se odnose
na reziduale. Temeljna obiljezja varijabli zahtijevaju da su sve prediktorske/endogene varijable
intervalne, kontinuirane i da nemaju nultu varijancu, da ne postoje ekstremne vrijednosti i
podaci koji nedostaju te da se uspostavljeni odnosi temelje na teoriji. Odnosi medu varijablama
odnose se na zadovoljavanje linearnog odnosa medu varijablama, na pogodan omjer varijance,
zadovoljenu multivarijatnu normalnost te na nepostojanje interakcije medu varijablama kao ni
multikolinearnosti. Preduvjeti vezani uz reziduale opisuju neznacajne korelacije reziduala
medu prediktorskim varijablama, normalnu distribuciju reziduala 1 zadovoljen uvjet

homoscedasciteta.

Kako bi se vidjelo jesu li zadovoljeni preduvjeti temeljnih obiljezja varijabli, izracunati

su deskriptivni podaci i interkorelacije analiziranih varijabli (Tablica 9, Tablica 10)

Tablica 9

Tablica interkorelacija (Pearsonov r) varijabli koristenih u analizi traga

1 2 3. 4 5
1. Zanesenost —
2. Afektivna ruminacija -.096 —
3. Zadovoljstvo poslom 567 ** -397** —
4. Profesionalno sagorijevanje -617** 629 ** -T746** —
5. Namjera napustanja organizacije ~ -,438 ** 282 ** -690 ** 581 **
** < 01

44



Tablica 10

Prikaz deskriptivnih podataka varijabli koristenih u analizi traga

M SD Min Max IA(S.P.) IS(SP) S-W
Zanesenost 4.42 1.12 1.17 6.87 -0.12 -0.12 .99
(0.16) (0.31)
Afektivna 2.55 1.03 1.00 5.00 0.34 -0.82 .96**
ruminacija (0.16) (0.31)
Zadovoljstvo 3.98 0.90 0.97 5.63 -0.43 -0.11 .98**
poslom (0.16) (0.31)
Profesionalno 2.14 0.56 1.00 4.00 0.47 0.19 .98**
sagorijevanje (0.16) (0.31)
Namjera 3.13 1.74 1.00 7.00 0.48 -0.82 .93**
napustanja (0.16) (0.31)

organizacije
Legenda: IA (S.P.) — indeks asimetrinosti (standardna pogreska), IS (S.P.) — indeks spljostenosti (standardna

pogreska), **p<0.01

Iz Tablice 9 uocljivo je da su sve varijable medusobno zna¢ajno povezane. Prema
Shapiro-Wilk testu sve varijable statisticki znacajno odstupaju od normalne distribucije, osim
varijable Zanesenosti (Tablica 10). Medutim, uzevsi u obzir vrijednosti asimetri¢nosti i
kurti¢nosti, kao alternativne pokazatelje normalnosti distribucije (Kline, 2005), vidljivo je da
se njihove vrijednosti nalaze u povoljnom rasponu (od -1.5 do +1.5), stoga je uvjet normalnosti
distribucije svih varijabli ipak zadovoljen (Hair i sur., 2019; Tabachnick i sur., 2013). Sto se
tice vrijednosti ekstrema, uvidom u rezultate ispitanika na pojedina¢nim skalama, vidljivo je
da pojedini ispitanici odstupaju na nekim skalama, ali na drugim skalama postizu rezultat blizu
prosjeénog rezultata uzorka pa se moze smatrati da je iz tog razloga zadovoljen i taj testiran

preduvjet.

Nadalje, kad je rije¢ o preduvjetima vezanim uz odnose varijabla, iz Tablice 11 moze
se vidjeti da pripadajuci indikatori ne ukazuju na postojanje multikolinearnosti. Svaka varijabla
ima zadovoljavajucu VIF vrijednost i vrijednost Tolerancije (Hair i sur., 2014). Ovaj preduvjet
testirao se na nacin da se u regresijsku analizu kao kriterij uvrstila namjera za napuStanjem
organizacije, a prediktore su predstavljale ostale ispitane varijable. Vezano uz multivarijatnu
normalnost, izracunato je da je p vrijednost multivarijatne simetri¢nosti i kurti¢nosti veéa je od
.05 (p za simetri¢nost iznosi .087, a za kurti¢nost .209) Sto prema kriteriju, kojeg navodi Byrne
(2016), ukazuje da je uvjet multivarijatne normalnosti zadovoljen.
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Tablica 11

Indikatori multikolinearnosti medu koristenim varijablama

VIF Tolerancija

Zanesenost 2.44 0.41
Profesionalno sagorijevanje 4.04 0.25
Zadovoljstvo poslom 2.36 0.42
Afektivna ruminacija 1.85 0.54

Legenda: VIF = Variance Inflation Factor

U svrhu zadovoljavanja tre¢e kategorije preduvjeta, izracunat je Durbin-Watson
koeficijent koji prema navedenoj regresijskoj analizi iznosi 1.97. Dobiveni iznos nalazi se
unutar raspona koji pretpostavlja nepostojanje korelacija izmedu reziduala (Savin i White,
1977). Zatim, pomoc¢u q-q plot-ova (Slika 2, Slika 3) utvrdeno je da distribucija reziduala ne
odstupa previse od normalne distribucije, odnosno da postoje tek neka manja odstupanja u
homoscedascitetu, ali postojeci reziduali niti rastu niti padaju s varijacijama u predvidenim
vrijednostima. Iz dijagrama rasprSenja moze se percipirati i zadovoljen uvjet linearne
povezanosti prediktora s kriterijem pomo¢u LOESS metode, lokalne regresije koja aproksimira

horizontalni pravac (Slika 2).

Slika 2

Scatter-plot standardiziranih reziduala regresijske analize s namjerom napustanja
organizacije kao kriterijem
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Standardizirani reziduali

Standardizirani reziduali
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Slika 3

Prikaz odnosa standardiziranih reziduala i teorijskih kvartila za namjeru napustanja
organizacije kao kriterijem

Teorijski kvartili

47



Zaklju¢no, svi preduvjeti za provodenje analize traga su zadovoljeni, uz neka manja
odstupanja. Shodno tome, u nastavku je testiran hipotetski model te su prikazni dobiveni

rezultati.

4.3.2. Slaganje hipotetskog modela s podacima

U svrhu provodenja analize traga koriSten je program Jamovi 2.4.8., uz koristenje
metode maksimalne vjerojatnosti (ML) prilikom procjene parametara u modelu. Stupanj
slaganja modela s podacima procijenjen je na temelju sljede¢ih parametara: omjera hi kvadrata
testa i stupnjeva slobode, inkrementalnih indeksa slaganja (CFI (engl. Comparative Fit Index)
i TLI (engl. Tucker-Lewis Index)) te pomocu indeksa SRMR (engl. Standardized Root-Mean-
Square Residual) i RMSEA (engl. Root-Mean-Square Error of Approximation). Navedeni
indeksi prikladnosti baziraju se na odnosu odstupanja opazenih kovarijanci i kovarijanci
predvidenih modelom (Jéreskog i S6rbom, 1988). Hu i Bentler (1999) navode da vrijednosti
x%df manje od 3, vrijednosti CFI i TLI vec¢e od .90 te vrijednosti RMSEA i SRMR manje od

.10 upucuju na prihvatljivo slaganje modela s podacima.

Analiza traga provedena je prema hipotetskom modelu sa Slike 1 te se u Tablici 12

nalazi prikaz vrijednosti provjerenih indeksa pristajanja modela s prikupljenim podacima.

Tablica 12

Indeksi pristajanja postavljenog modela s prikupljenim podacima

e P df 2ldf SRMR RMSEA CFl  TLI  GFI
(95%C.1.)
143 490 2 0.715 0010  0.00(0.00-0.12) 1.000 1.004 1.000

Legenda: x> = Hi-kvadrat test; SRMR = Standardised Root Mean Residual; RMSEA = Root Mean
Square Error of Approximation, CFl = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index; GFI
=Goodness of Fit Index
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S obzirom na Kriterije razradene od strane Hu i Bentler (1999), postavljeni model vrlo
dobro pristaje podacima (Tablica 12) te su u nastavku ispitivani indirektni odnosi (Slika 4,
Tablica 14).

4.3.3. Indirektni odnosi

Na Slici 4 prikazani su standardizirani iznosi koeficijenta direktnih veza (njihove visine
1 znacajnosti) unutar hipotetskog modela. Ovim modelom objaSnjeno je 48.6% varijance
namjere za napustanjem organizacije, dok ruminacija i zanesenost objasnjavaju 57.6%
varijance zadovoljstva poslom i 70.8% varijance profesionalnog sagorijevanja kod IT

zaposlenika.

Slika 4

Analiza traga za model odnosa ruminacije i zanesenosti vezane uz posao S hamjerom za
napustanjem organizacije, S profesionalnim sagorijevanjem i zadovoljstvom poslom u ulozi
medijatora (uz prikazane standardizirane regresijske koeficijente)

R*=.71
Afe%ctlvrvl.a S8** Profes.{onah‘lo s, ,
ruminacija sagorijevanje \ R2 = 49
Namjera
-.10 -.68%* napustanja

R2 = 58 organizacije

) **
Zanesenost 15% | Zadovoljstvo y

poslom

Legenda: *p<.05; **p<.01

Sa Slike 4 uocava se da su gotovo svi koeficijenti traga statisti¢ki zna¢ajni. Direktna
povezanost nije utvrdena jedino izmedu afektivne ruminacije i zadovoljstva poslom, dok je
utvrdena povezanost afektivne ruminacije i profesionalnog sagorijevanja. Nadalje, utvrdene su
znacajne direktne veze zanesenosti s profesionalnim sagorijevanjem i zadovoljstvom poslom,
pri ¢emu je ostvaren veci direktni efekt zanesenosti na profesionalno sagorijevanje nego na
zadovoljstvo poslom (p<.01). Takoder, utvrdene su i znacajne direktne veze zadovoljstva

poslom i profesionalnog sagorijevanja s namjerom napustanja organizacije kod IT strucnjaka,
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pri ¢emu profesionalno sagorijevanje ostvaruje tri puta manji direktni efekt od zadovoljstva
posla (p<.01). U Tablici 14 prikazane su procjene medijacijske uloge zadovoljstva poslom i

profesionalnog sagorijevanja pretpostavljene prema prilozenom modelu sa Slike 4.

Tablica 14

Standardizirane procjene indirektnih veza pojedinih hipotetskih puteva iskazane beta

koeficijentom

Prediktor Medijator Kriterij Iznos 95% I.P. 95% I.P. Hipoteza
efekta Donji Gornji
ZAN ZP NNO -.09* -.25 -.03 H3.1
ZAN PS NNO -.08* -.25 -.01 H3.2
RUM ZP NNO -.03 -.16 .07 H3.3
RUM PS NNO .09* .01 .28 H3.4
ZAN PS, ZP NNO -.22%* -.46 -.26 H3.5
RUM PS, ZP NNO 23** .25 .52 H3.6

Legenda: I.P.-interval pouzdanosti, RUM- afektivha ruminacija, ZP-zadovoljstvo poslom, PS-profesionalno
sagorijevanje, ZAN-zanesenost, NNO-namjera napustanja organizacije, * p<.05, **p<.01,

U Tablici 14 navedeni su rezultati testiranja pojedinih indirektnih veza kojima je
utvrdeno da su skoro svi odnosi statisti¢ki znacajni te je njihov predznak jednak oc¢ekivanom,
jedino nije utvrdena statisticki zna¢ajna medijacijska uloga zadovoljstva poslom u odnosu
ruminacije i namjere napustanja organizacije. Detaljnije, postoji niska znac¢ajna veza izmedu
zanesenosti i namjere napustanja organizacije putem zadovoljstva poslom i profesionalnog
sagorijevanja, dok je statisticki znafajna veza izmedu ruminacije i namjere napustanja
organizacije utvrdena samo putem profesionalnog sagorijevanja. Vece razine zanesenosti
predvidaju i niZe razine profesionalnog sagorijevanja te vece razine zadovoljstva poslom $to
pak znaci i manju namjeru za napustanjem organizaciju. S druge strane, vVeca razina ruminacije
znaci 1 vecu razinu profesionalnog sagorijevanja sto pak znaci i veu namjeru za napustanjem
organizacije. Nadalje, utvrdene su dvije serijalne medijacije - indirektne povezanosti
ruminacije 1 zanesenosti s namjerom napustanja organizacije putem profesionalnog
sagorijevanja i zadovoljstva poslom. Konkretno, veca razina zanesenosti zna¢i i nizu razinu
profesionalnog sagorijevanja, a time i vecu razinu zadovoljstva poslom, $to pak predstavlja i
manju namjeru za napustanjem organizacije. Nadalje, veca razina ruminacije znaci i vecu

razinu profesionalnog sagorijevanja, a time i nizu razinu zadovoljstva poslom, Sto pak
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predstavlja i ve¢u namjeru za napustanjem organizacije. Indirektne veze s dva medijatora bile
su vece od indirektnih veza sa samo profesionalnim sagorijevanjem ili zadovoljstvom poslom

kao medijatorom.

5. Rasprava

Cilj ovog rada bio je provijeriti faktorsku strukturu i psihometrijske karakteristike Skale
ruminacije vezane uz posao (WRRS, Cropley i sur., 2012) na hrvatskom uzorku te ispitati
povezanost kognitivnih ishoda strasti (ruminacije i zanesenosti vezane uz posao), zadovoljstva
poslom, profesionalnog sagorijevanja i namjere napustanja organizacije kao i model koji

specificira njihove odnose.

Skala ruminacije vezane uz posao (WRRS), u svrhu ovog istrazivanja na hrvatskom
uzorku, prevedena je na hrvatski jezik kako bi se mogla ispitati povezanost ruminacije s ostalim
varijablama u istrazivanju. Radi se o relativno novom mjernom instrumentu koji je dosad
preveden na tek nekoliko jezika, ali je u svakom dosadasnjem koristenju potvrdena njegova
dobra valjanost i pouzdanost. Ovaj mjerni instrument sluzi za ispitivanje ruminacije koja se
specificno veze uz posao. Usto, ovim instrumentarijem, osim §to je omoguceno analiziranje
ruminacije vezane uz prosle dogadaje, moZe se analizirati i ruminacija vezana uz buduce
dogadaje/probleme (Flaxman i sur., 2012). Jo$ jedna posebnost ovog upitnika, u odnosu na
druge upitnike za ispitivanje ruminacije, moze se pronac¢i u tome $to se ovaj upitnik sastoji i od
kognitivne dimenzije ruminacije (razmi$ljanje o rjeSavanju problema) ¢ime autor Cropley i
suradnici (2012) naglaSavaju da ruminacija ne mora uvijek imati negativhu konotaciju,

odnosno nepovoljne posljedice za pojedinca.

Drugi dio cilja odnosio se na ispitivanje odnosa izmedu prediktora namjere napustanja
organizacije i povezanosti tih prediktora s NNO. Napustanje organizacije je aktualni problem
s kojim se suocavaju menadzeri IT organizacija. Prema prethodnim istrazivanjima, razlozi za
napustanje organizacije su vrlo razli¢iti i ovise o brojnim faktorima, ali medu najznacéajnijim
antecedentima smatraju se profesionalno sagorijevanje i zadovoljstvo poslom (Calisir i sur.,
2009; Korunka i sur., 2008). U ovom radu u taj model napustanja organizacije pokusao se
ukomponirati i Model dualne strasti. Naime, ishodima dualne strasti pokusale se ispitati
zanesenost i ruminacija gledaju¢i na njih kao na prediktore vezane uz objasnjavanje
zadovoljstva poslom, profesionalnog sagorijevanja i NNO. Kao teorijska perspektiva za

spajanje ovih konstrukata u jedan model posluzio je Model radnih zahtjeva i resursa
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(Demerouti, i Bakker, 2011) tako $to se na ishode strasti gledalo kao na izvore resursa/zahtjeva
koji doprinose objasnjavanju NNO preko zadovoljstva poslom i profesionalnog sagorijevanja.
Drugim rijecima, zanesenost moze funkcionirati kao osobni resurs koji doprinosi zadovoljstvu
poslom i §titi od simptoma sagorijevanja (Straume, 2008), dok nac¢in odvajanja od posla i
njegovih zahtjeva predstavlja osobni resurs suocavanja sa zahtjevima posla (Cropley i sur.,
2006). Nadalje, na ZP i na PS moze se gledati kao na produkte radnih resursa i zahtjeva koji
posreduju u odnosu izmedu ruminacije i zanesenosti vezane uz posao i namjere za napustanje
tog posla, odnosno organizacije. Na ovaj nacin u modelu su obuhvaceni osobni ¢imbenici
(zanesenost 1 ruminacija) 1 ¢imbenici viSe vezani uz organizaciju (zadovoljstvo poslom 1
profesionalno sagorijevanje), a smjer odnosa u pretpostavljenom modelu slican je postavljenim

smjerovima odnosa u modelima Valleranda i suradnika (2010) i Gonga i suradnika (2020).

5.1. Faktorska struktura Skale ruminacije vezane uz posao

Prvi problem ovog istrazivanja bio je ispitati faktorsku strukturu i psihometrijske
karakteristike Skale ruminacije vezane uz posao (Cropley i sur., 2012) jer trenutno ne postoji
hrvatska adaptacija tog mjernog instrumenta. Prilikom pregleda preduvjeta, nije zadovoljena
pretpostavka o multivarijatnoj normalnosti, stoga je koristena konfirmatorna faktorska analiza
uz metodu dijagonalno ponderiranih najmanjih kvadrata (DWLS). Ova metoda procjena
parametra takoder je koriStena i u njemackoj verziji skale (Weigelt 1 sur., 2019), dok je u
odredenim istrazivanjima koristena metoda (robusne) maksimalne vjerojatnosti (pr. Kinnunen
i sur.,, 2019; Sulak Akyuz i Sulak, 2019). Konfirmatornom analizom model je pokazao
zadovoljavajuce pristajanje podacima, uz iznimku blago poviSene vrijednosti RMSEA. U
skladu s time, potvrdena je trofaktorska struktura izvorne Skale ruminacije vezane uz posao
(Cropley i sur., 2012), odnosno potvrdeni su sljede¢i faktori: Afektivha ruminacija,
Razmisljanje o rjeSavanju problema i Odvojenost. Faktorska struktura konzistentna je i s
njemackom (Syrek 1 sur., 2017), turskom (Sulak Akyuz i Sulak, 2019) i Spanjolskom

adaptacijom skale (Rosario-Hernandez i sur., 2021).

Sto se ti¢e povezanosti medu faktorima, utvrdeno je da je faktor Afektivna ruminacija
umjereno pozitivho povezan s faktorom RazmiSljanje o rjeSavanju problema, dok je faktor
Odvojenost umjereno negativno povezan s faktorima Afektivna ruminacija i Razmis$ljanje o
rjesavanju problema. Smjer ovih povezanosti u skladu je s izvornom verzijom skale (Cropley

i sur., 2012) i ostalim adaptiranim verzijama (Dunn i Sensky, 2018; Sulak Akyuz i Sulak, 2019;
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Vandevala i sur., 2017; Weigelt i sur., 2019). Vezano uz visine povezanosti faktora, povezanost
faktora Odvojenosti s ostalim faktorima veéa je u odnosu na izvornu verziju Cropleya i
suradnika (2012), dok je povezanost Afektivne ruminacije i RazmiSljanja o rjeSavanju
problema nesto niza. Generalno, veci rezultat na subskali Afektivne ruminacije povezan je S
veé¢im rezultatom na subskali Razmisljanje o rjeSavanju problema, dok je veéi rezultat na
subskali Odvojenosti povezan s nizim rezultatom na subskali Afektivna ruminacija i

Razmisljanje o rjeSavanju problema.

Nadalje, ispitivanjem psihometrijskih karakteristika WRRS mjernog instrumenta,
utvrdeno je da sve tri subskale pokazuju zadovoljavaju¢e Cronbach alfa koeficijente
pouzdanosti. U odnosu na izvornu verziju (Cropley i sur., 2012), vrijednosti koeficijenata
pouzdanosti za subskale Razmisljanje o rjeSavanju problema i Odvojenost bile su ponesto nize,
dok je vrijednost koeficijenta pouzdanosti za subskalu Afektivna ruminacija bila nesto visa. S
druge strane, vrijednosti tih koeficijenata bile su vece u odnosu na vrijednosti koeficijenta
pouzdanosti dobivenih od strane nekih drugih autora adaptiranih verzija WRRS-a, za sve
subskale (npr. Sulak Akyuz i Sulak, 2019; Vandevala i sur., 2019). Nadalje, uvidom u
minimalne i maksimalne vrijednosti rezultata, utvrdeno je da sve tri subskale pokazuju

maksimalni raspon rezultata te se time smatraju zadovoljavajuce osjetljivima.

Takoder, zadovoljena je pretpostavka o0 nepostojanju multikolinearnosti kao i
pretpostavka o univarijatnosti normalnosti distribucije Cestica. Osim toga, ispitala su se i
faktorska zasic¢enja te je dobiveno da sve Cestice imaju zadovoljavajuée zasi¢enje faktorom, pri
c¢emu Cestica R11 (Smatram da mi razmisljanje o poslu tijekom mog slobodnog vremena
pomaze da budem kreativan/a) ima najnize zasicenje, a ¢estica R4 (U svoje slobodno vrijeme

preispitujem/reevaluiram nesto Sto sam napravio/la na poslu) najvise.

S obzirom na navedene rezultate analiza, odnosno zadovoljavaju¢a psihometrijska
svojstva, Skala ruminacije vezane uz posao (WRRS) moze se smatrati valjanim mjernim
instrumentom za ispitivanje ruminacije vezane uz posao. Ovaj mjerni instrument primijenjen
je samo na IT zaposlenicima pa mozda nije reprezentativan i za hrvatske zaposlenike s drugim
podru¢jem rada. Zbog navedenog razloga, bilo bi pozeljno da se psihometrijske karakteristike

provjere i na drugim uzorcima zaposlenika u Hrvatskoj.

Budu¢i da dosad nije postojala hrvatska verzija WRRS-a, nije istrazivana povezanost
konstrukta ruminacije vezane uz posao s drugim konstruktima na hrvatskom uzorku. Stoga, u

nastavku se daje uvid u taj konstrukt, odnosno razmatraju se povezanosti tri facete ruminacije
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(afektivna ruminacija, razmisljanje o rjeSavanju problema i odvojenost) sa zadovoljstvom

poslom, profesionalnim sagorijevanjem i namjerom napustanja IT organizacije.

5.2. Povezanost medu varijablama

U svrhu odgovora na drugi istrazivacki problem ispitane su povezanosti dimenzija
zanesenosti (apsorpcija, uZivanje 1 intrinzicna motivacija) i1 aspekta ruminacije (afektivna
ruminacija, odvajanje, razmiSljanje o rjeSavanju problema) vezane uz posao s aspektima
zadovoljstva poslom (intrinzi¢no i ekstrinzi¢no), dimenzijama profesionalnog sagorijevanja
(otudenost 1 emocionalna iscrpljenost) i namjerom napustanja organizacije. Takoder, u svrhu
odgovora na isti problem ispitana je povezanost faceta zadovoljstva poslom i dimenzija
profesionalnog sagorijevanja s namjerom napustanja organizacije.

Utvrdeno je da su sSve tri facete zanesenosti (apsorpcija, uzivanje i intrinzi¢na
motivacija) pozitivno povezane s intrinzi¢nim i ekstrinzi¢nim ZP, a negativno s otudenoscu i
emocionalnom iscrpljeno$¢u te NNO. Naime, teorija zanesenosti poslom zasniva se na balansu
izmedu (kompleksnosti) izazova i sposobnosti (Nakamura i Csikszentmihalyi, 2009). Kada se
radi o uravnoteZzenom odnosu izazova i vjestina, i kada su njihove razine povisene javlja se
stanje zanesenosti. Buduci da se tehnologija uzurbano razvija i da su zaposlenici u IT sektoru
primorani adaptirati se na novonastale promjene i konstantno uciti, zbog te dinamike u poslu
oc¢ekivalo se da ¢e programeri dozivljavati vece razine zanesenosti od prosje¢ne vrijednosti,
Sto se 1 potvrdilo u ovom istrazivanju. Budu¢i da se zanesenost smatra ugodnom emocijom,
takve emocije mogu povecati zadovoljstvo na radnom mjestu (Maeran i Cangiano, 2013).
Osjecaj zanesenosti moze djelovati kao resurs per se te doprinijeti osjecaju radosti prilikom
bavljenja aktivnostima koje izazivaju taj osjecaj (Lavigne i sur., 2012). U skladu s time, Sto
zaposlenici viSe osje¢aju zanesenost radom to je vece i1 njihovo zadovoljstvo tim radom.
Utvrdeno je da su veée razine zanesenosti kod zaposlenika povezane s vefim razinama
intrinzi¢nog ZP, tj. prirodom posla, i ekstrinziénim ZP. Uvidom u koeficijente povezanosti
vidljivo je da postoji snaznija povezanost zanesenosti s intrinzi¢énim nego s ekstrinzi¢nim ZP.
Testiranjem znacajnosti razlike izmedu Pearsonovih koeficijenata korelacije za povezanost
izmedu (sve tri dimenzije) zanesenosti i intrinzi¢nog 1 ekstrinzi¢nog zadovoljstva poslom
utvrdeno je da je povezanost izmedu svih dimenzija zanesenosti 1 intrinzicnog ZP znacajno

visa u odnosu na povezanost izmedu tih dimenzija i ekstrinziénog ZP (p<.01). Ovo ne ¢udi s
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obzirom da Csikszentmihalyi (1990; 1993) zagovara da se teorija zanesenosti moze smatrati
jednom od teorija intrinzi¢nih motivacija.

Nadalje, utvrdena je negativna povezanost faceta zanesenosti s obje dimenzije
profesionalnog sagorijevanja, pri ¢emu SU snaznije povezanosti s dimenzijom otudenosti
(p<.01). Naime, zahtjevi na radnom mjestu mogu predstavljati izvor stresa, koji dugoro¢no
gledaju¢i moze dovesti do sagorijevanja, a dosad su rijetka istrazivanja ispitivala znacaj
zanesenosti kao osobnog resursa u objasnjavanju sagorijevanja. Prethodna istrazivanja ukazala
su na postojanje ovog dozivljaja kod IT zaposlenika, a u ovom istrazivanju prosjecne
vrijednosti emocionalne iscrpljenosti 1 otudenosti pomaknute su prema neSto nizim
vrijednostima.

Bakker i Demerouti (2007) navode da zanesenost kao osobni resurs pomaze
pojedincima da se na ucinkovit i otporniji na¢in suo¢avaju sa stresom i negativnim aspektima
posla. Detaljnije, zanesenost osigurava zaposleniku visoku razinu motivacije na poslu te
sprjecava iscrpljivanje i pomaze mu u obnovi njegovih energetskih resursa (Fredrickson i sur.,
2000). Utvrdeno je da sve tri facete zanesenosti objasnjavaju veci postotak varijance otudenosti
nego varijance emocionalne iscrpljenosti. Shodno tome, moze se pretpostaviti da zanesenost
vise djeluje kao osjecaj koji doprinosi povezanosti s poslom, nego $to djeluje kao zastitni
¢imbenik od osjecaja iscrpljenosti.

Nadalje, pretpostavljalo se da ¢e sve tri facete zanesenosti biti negativno povezane s
namjerom napustanja organizacije sto je i utvrdeno. Kao sto je prethodno navedeno, zanesenost
se smatra jednim od vaznijih ugodnih emocionalnih stanja, koje je povezano s Citavim
repertoarom ponasanja (Fredrickson, 2001). Taj osje¢aj pruza potpunu udubljenost u rad te
istinski, intrinzi¢ni motiviraju¢i uzitak koji kao takav djeluje pozitivno te se atribuira ostalim
radnim ponasanjima. Drugim rije¢ima, navedeni osjecaj u radu prenose i na stavove i ponasanja
vezana uz taj rad. U skladu s time, $to je kod zaposlenika viSe izraZen osjecaj zanesenosti, to
je manja njihova NNO. Generalno, uzivanje i intrinzi¢na motivacija obja$njavaju ve¢i postotak
varijance aspekta ZP, PS i NNO u odnosu na apsorpciju, koja je najsnaznije povezana s

intrinziénim ZP i otudenosti, u odnosu na ostale varijable.

Drugom hipotezom pretpostavljalo se da je afektivna ruminacija pozitivno povezana s
dimenzijama profesionalnog sagorijevanja i namjerom napustanja organizacije, a negativno
povezana s intrinzi¢nim i ekstrinzi¢nim zadovoljstvom poslom. Takoder, pretpostavljalo se da
odvajanje negativno korelira s dimenzijama sagorijevanja i namjerom napustanja organizacije,

a pozitivno s aspektima zadovoljstva poslom, dok se nije ocekivala znacajna povezanost
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razmi$ljanja o rjeSavanju problema s profesionalnim sagorijevanjem, zadovoljstvom poslom i

namjerom napustanja organizacije.

Utvrdena je negativna povezanost afektivne ruminacije s intrinzi¢nim i ekstrinzi¢nim
ZP te pozitivna povezanost odvajanja s tim istim kriterijima, dok nije utvrdena znacajna
povezanost rezultata na subskali RazmiSljanje o rjeSavanju problema s rezultatima na
subskalama zadovoljstva poslom. Naime, rad u IT sektoru atribuiran je raznim vremenski
ograni¢enim projektima, timskim radom, fleksibilnim radnim vremenom, radom od kuce,
dinami¢nim protokom novih informacija i konstantnom edukacijom. Navedeno se moze
odraziti na neefikasno opustanje i odvajanje od posla nakon zavrSetka radnog dana. Afektivna
ruminacija smatra se procesom koji moze sprijeCiti sposobnost oporavka ili opustanja od
stresnih radnih zahtjeva (Cropley i sur., 2006; Rook i Zijlstra, 2006; Sonnentag i sur., 2008) jer
predstavlja ponavljajuc¢e misli o poslu u slobodno vrijeme, odnosno aktivno razmisljanje o
stresorima i osjecajima, Koji ti stresori izazivaju, te kakve su njihove buduce implikacije za taj
posao (Martin i Tesser, 1996; Querstret i Cropley, 2012; Querstret i sur., 2017; Watkins, 2008).
Osim toga, ova faceta ruminacije vezana je uz osjecaje razocarenja, tuge i ljutnje povezane s
poslom te nemogucnosti iskljué¢ivanja misli vezanih uz posao, koje izazivaju takve osje¢aje pa
je moguce da zaposlenici te osjecaje prenose i generaliziraju i na zadovoljstvo poslom (Cropley
i sur., 2012; Querstret i Cropley, 2012). Navedenim argumentima mozZe se objasniti povezanost

visih razina afektivne ruminacije s nizim razinama zadovoljstvom poslom.

Zatim, utvrdeno je da su veée razine odvojenosti povezane s veéim razinama
zadovoljstva poslom, odnosno da je vece koriStenje strategije suoCavanja koja se temelji na
uspjeSnom odvajanju od posla povezano s ve¢im ZP. Ova vrsta ruminacije smatra se
adaptivnom jer omogucuje osobi da ne razmislja o poslu izvan radnog vremena i da se opusti
(Cropley i sur., 2012; Questret i Cropley, 2012) pa osoba moze biti zadovoljna svojim poslom
ne bavec¢i se poslovnim problemima i zadacima u slobodno vrijeme. U prilog tome ide i
negativan odnos utvrdeni izmedu afektivne ruminacije i odvajanja aludiraju¢i kako se radi o
dvije suprotne strategije oporavka od posla. Rezultati na subskalama Afektivna ruminacija i
Odvajanje bili su znacajno povezani s rezultatima intrinzi¢nog i ekstrinzi¢nog ZP §to bi znacilo
da (ne)postoje¢e misli u slobodno vrijeme mogu doprinijeti (ne)zadovoljstvu prirodom posla
ili (ne)zadovoljstvu nekim vanjskim aspektom posla (pr. zadovoljstvo nagradama ili
napredovanjima na radnom mjestu). S obzirom da se radilo o korelacijskim analizama, nije

moguce zaklju€ivati o uzro¢no-posljedicnim vezama, pa jednako tako postoji moguénost da
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$to su osobe zadovoljnije poslom to imaju malu ili nikakvu potrebu za ruminiranjem o poslu u

slobodno vrijeme, odnosno $to su nezadovoljnije to imaju veéu tendenciju ruminirati.

Neznacajna povezanost izmedu razmisljanja o rjeSavanju problema i zadovoljstva
poslomu skladu je s rezultatima istrazivanja Mullena i suradnika (2020). Radi se o razmi$ljanju
koje je usmjereno na razvijanje strategije za rjeSavanje nekog radnog zadatka, Koji treba biti
obavljen, te na planiranje radnog dana (Cropley i sur., 2012; Questret i Cropley, 2012).
Razmisljanje o rjeSavanju problema vezanih uz posao je kognitivna faceta ruminacije i moguce
je da pojedinac ne vidi tu vrstu ruminacije kao nesto Sto bi se moglo odraziti na njegovo ZP.
Nadalje, moguce je da bi ta faceta imala vecu povezanost s nekim konstruktima vezanim uz
obavljanje posla, poput radne angaziranosti, produktivnosti ili kreativnosti. S druge strane,
mozda postoji neki medijator koji bi mogao posredovati u ovom odnosu, poput nekih crta
licnosti (npr. savjesnost). Zakljucno, s obzirom da se radi o jo§ nedovoljno istraZzenom
konstruktu, potrebna su daljnja istrazivanja kako bi se dobio dublji uvid u odnos ova dva

konstrukta.

Utvrdene su i znaCajne pozitivne povezanosti afektivne ruminacije i negativne
povezanosti odvajanja s obje dimenzije profesionalnog sagorijevanja, dok su rezultati na
subskali RazmiSljanje o rjeSavanju problema statisticki znafajno povezani samo S
emocionalnom iscrpljenos¢u. Misli o poslu u slobodno vrijeme kao i nesposobnost odvajanja
od radnih zahtjeva utjeCu na na¢in na koji se ljudi oporavljaju od posla (Cropley i sur., 2006).
Kosir 1 suradnici (2015) opisali su ruminaciju kao "neprilagodljivu strategiju emocionalne
regulacije* koja uglavnom rezultira negativnim utjecajem na pojedinca. Shodno navedenom,
gledajuci na ruminaciju kao na neadaptivno suocavanje sa stresorima, moze se objasniti smjer
povezanosti afektivne ruminacije i odvajanja s PS. Preciznije, pojedinci koji viSe ruminiraju o
poslovnim problemima, i poslu opéenito, visSe ugrozavaju svoj oporavak od radnog dana
dovodeci se do dozivljaja vecih razina sagorijevanja (Querstret i Cropley, 2012; Sonnentag i
Fritz, 2015). S druge strane, izrazenije koriStenje strategije odvajanja od posla, tj. odvracanja
paznje od posla u slobodno vrijeme povezano je s manjim doZivljajem emocionalne
iscrpljenosti i otudenosti od posla, a ovaj rezultat moze se potkrijepiti i znac¢ajnom, negativnom

povezanoséu izmedu afektivne ruminacije i odvajanja.

Dobiveno je da razmiSljanje o rjeSavanju problema nisko pozitivnho korelira s
emocionalnom iscrpljenosc¢u te da ne korelira s otudenoscu. Pretpostavljalo se da ova faceta

ruminacije ne korelira znacajno ni s jednom dimenzijom PS. Razlog tome je sto se ova faceta
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odnosi na puko ponovno razmatranje problema vezanih uz posao u slobodno vrijeme koje ne
ukljucuje emocionalni proces koji odrzava fiziolosku pobudenost vezanu uz posao, kao §to je
situacija kod afektivnog ruminiranja (Zoupanou i sur., 2013). U prethodnim istrazivanjima
smatralo se da afektivna ruminacija uzrokuje produljenu psihofiziolosku aktivaciju koja ima
opterecujuée u¢inke na organizam, dok razmisljanje o rjeSavanju problema ima tek kratkotrajne
psihofizioloske uc¢inke (Firoozabadi i sur., 2018). Medutim, kako IT zaposlenici ¢esto rade na
nekom projektu, koji je uglavnom striktno vremenski definiran, mogucée je da kod kuce
ruminiraju o problemima na koje naidu na poslu, a koje ne mogu rijesiti ili poboljsati. U skladu
s time moguce je da radne zahtjeve prenose na kvalitetu koriStenja slobodnog vremena zbog
cega osjecaju vece razine emocionalne iscrpljenosti. Detaljnije, promisljanje o rjeSavanju
problema podrazumijeva da zaposlenici u slobodno vrijeme dolaze s novim idejama i
rjeSenjima problema, stoga taj kognitivni zahtjev iziskuje energiju koja se moZe povezati s
osjecajem emocionalne iscrpljenosti (Cropley i Zijlstra, 2011). Medutim, brojna istraZivanja
su ukazala na neznacajnu ili negativhu povezanost razmisljanja o rjeSavanju problema sa
sagorijevanjem ili dobrobiti (npr. Firoozabadi i sur., 2018; Querstreta i sur., 2017; Seo i sur.,
2004). Autori tih istrazivanja smatrali su da razmisljanje o rjeSavanju problema nema negativnu
konotaciju ruminacije, ve¢ se smatra korisnim pristupom suocavanja sa zahtjevima posla jer se
tijekom vremena za oporavak oslanja na kognitivne sposobnosti pojedinca. Na taj nacin
smatrali su da opisana faceta ruminacije djeluje kao iskustvo koje pruza resurs tako $to dovodi
do pozitivnih ucinka odnosno rjeSenja problema. Prema Nolen-Hoeksema (1996), klju¢na
znacajka u odredivanju u¢inkovitosti rjeSavanja problema odnosi se na to smatra li pojedinac
da je dosao do napretka (rjeSenja) u razumnom vremenskom periodu. Stoga, iako su prethodna
istrazivanja pretpostavljala da ruminiranje o rjesavanju problema olaksava proces oporavka
izazivajuéi pozitivan uc¢inak putem povecavanja vjerojatnosti dolaska do rjesenja, taj aspekt
ruminacije moze djelovati i obrnuto. Taj aspekt moze sprije¢iti proces oporavka kada
zaposlenici neprestano razmi$ljaju o svojim radnim problemima bez ikakvog napretka u
pronalazenju rjeSenja. S obzirom na ovaj donekle kontradiktoran nalaz, potrebna su daljnja
istrazivanja kako bi se utvrdile okolnosti pod kojima razmisljanje o rjeSavanju problema
olaksava ili otezava proces oporavka tijekom slobodnog vremena, a bilo bi zanimljivo da se

ispita i uloga samoefikasnosti u tom odnosu.

Nadalje, ruminacija povezana s poslom prepreka je oporavku od posla koja moze
rezultirati dugoro¢nim negativnim uéincima (Querstret i Cropley, 2012). U ovom istrazivanju,

osim profesionalnog sagorijevanja kao negativnog efekta, ispitivala se i povezanost ruminacije
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sa zaposlenikovom namjerom napustanja organizacije. Utvrdena je znaCajna povezanost
izmedu afektivne ruminacije i namjere za napusStanjem. Afektivna ruminacija obuhvaca misli
koje stvaraju razne, najceS¢e negativne, osjec¢aje prema poslu. U skladu s time, kada je kod
osobe visoko izraZena ta vrsta ruminacije ona tezi pronalasku nacina da si umanji ili u
potpunosti ukloni te misli. Kako su nepovoljne misli vezane uz posao, kao logi¢an ishod bilo
bi razmis$ljanje o napustanju tog posla. Nadalje, distrakcija odvajanja od posla je efikasan nacin
suoCavanja sa zahtjevima posla koja u ovom istrazivanju, nije povezana s NNO. Kao §to je
prethodno navedeno, ova faceta povezana je sa stavovima (zadovoljstvom) prema poslu te
zdravstvenim stanjem (emocionalna iscrpljenost), ali nije povezana s namjerom napustanja
organizacije, koja se moze smatrati konstruktom s ipak nesto dugotrajnijim 1 kompleksnijim
posljedicama od osjeCaja sagorijevanja 1 zadovoljstva poslom. Neutvrdena povezanost
razmiSljanja o rjeSavanju problema S NNO moze se objasniti time S$to ionako nije utvrdena
povezanost ovog konstrukta sa zadovoljstvom poslom 1 otudenoS¢u, dok je povezanost s
emocionalnom iscrpljenos$¢u niska, a na ZP i PS moze se gledati kao na prediktore namjere

napustanja organizacije.

Tre¢com hipotezom, vezanom uz drugi istrazivacki problem, ocekivalo se da ce
zadovoljstvo plac¢om, nagradama, povlasticama, napredovanjima i prirodom posla negativno
korelirati s namjerom napustanja organizacije, dok ¢e otudenost 1 emocionalna iscrpljenost
pozitivno korelirati s namjerom napustanja organizacije. Obradom podataka povezanosti medu
ovim varijablama bile su znaCajne i njihov smjer bio je jednak pretpostavljenom stoga se
hipoteza potvrduje. Rezultati brojnih prethodnih istrazivanja upucuju na negativnu povezanost
intrinzi¢nog 1 ekstrinzicnog ZP s namjerom o napustanju radne organizacije (npr. istrazivanje
Nanjamarija, 2013; Resslera, 2006; Westlunda i Hannona, 2008). U ovom istrazivanju
utvrdeno je da su zaposlenici IT sektora najmanje zadovoljni pla¢om, a najviSe prirodom posla
(Tablica 4 u Prilogu). Budu¢i da je ovo podrucje rada trenutno jedno od najprofitabilnijih i
pla¢om kao ¢imbenik ukupnog zadovoljstva posla. U skladu s time, ako nisu zadovoljni svojom
placom i ako misle da imaju vjestine koje su u trenutnoj organizaciji podcijenjene, a koje ¢e u
nekoj drugoj organizaciji biti viSe cijenjene i placene, zaposlenici mogu poceti razmisljati o
napustanju trenutne organizacije. Utvrdeni rezultati idu u prilog rezultatima istraZivanja
Masli¢-Sersié¢ i Sverko (2000), provedenog na uzorku zaposlenika u Republici Hrvatskoj,
kojima se pokazalo da se placa, definirana kao zadovoljavaju¢a materijalna kompenzacija,

nalazi na vrhu hijerarhije motiva. Iako su u ovom istrazivanju prosjecni rezultati na razini
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uzorka pomaknuti prema nizim vrijednostima kod zadovoljstva placom, povezanost te facete
zadovoljstva poslom i NNO bila je ne$to niza u odnosu na povezanosti ostalih aspekta

zadovoljstva poslom i namjere za napustanjem.

Najveca je povezanost zadovoljstva potencijalnim nagradama (pohvalama i
priznanjima) s NNO. Naime, s psiholoskog stajalista, za egzistenciju zaposlenika, nagrade su
jednako bitne kao i placa jer se smatraju dodatnom zaslugom dobivenom zbog prepoznatog
truda i ulaganja (Kolak, 2020). Ako zaposlenik percipira da zasluzuje nagradu i da je puno
vremena 1 truda uloZio u rad, a da to nije vrednovano, odnosno nagradivano, on moze razviti
potencijalnog razmis$ljanja o napustanju te organizacije. Nadalje, ako zaposlenik nema osjecaj
da je njegov rad viden, cijenjen i priznat, on moze razmisljati o odlasku u drugu organizaciju
koja ¢e prepoznati njegovu vrijednost i nagraditi ju. Usto, bitna je i veli¢ina te nagrade, a ne
sama Cinjenica da organizacija nudi potencijalne pogodnosti u ovisnosti o izvedbi. U prilog
tome ide Teorija jednakosti (engl. The equity theory) kojom se objaSnjava kako ljudi
procjenjuju pravednost socijalne razmjene (Adams, 1965, prema Robbinson i Judge, 2010).
Glavna teza ove teorije objasnjava da ljudi imaju potrebu da se prema njima postupa pravedno
1 da u skladu s time budu nagradeni te usporeduju tu pravednost postupanja u odnosu na druge.
Ako u takvoj usporedbi zakljuc¢e da drugi zaposlenici, koji ulazu istu ili sli¢nu razinu truda i
doprinosa, primaju isti ili sli¢an ishod (pr. nov¢anu kompenzaciju, pohvalu ili priznanje od
poslodavca), situaciju ¢e percipirati pravednom (Robbinson i Judge, 2010). Medutim, ako taj
omjer nije jednak javlja se tenzija i motivacija za ponovnim vratanjem percipirane
nepravednosti u ravnotezu te ako ne uspije u tome, krajnji ishod odnosi se na trazenje posla

koji mu pruza pravedniji odnos (Ngo-Henha, 2017; Robbinson i Judge, 2010).

Povezanost izmedu zadovoljstva potencijalnim nagradama i plaCom te namjere za
napustanjem organizacije moze se objasniti i Teorijom organizacijske ravnoteze (engl. The
theory of organizational equilibrium; TOE) autora Marcha i Simona (1993), odnosho prvom
teorijom koja se bavila faktorima koji poti¢u na razmisljanje o ostanku/napustanju organizacije.
Teorija objaSnjava ravnoteZzu izmedu zaposlenikove percepcije doprinosa organizaciji i
doprinosa od strane organizacije koja utje¢e na zaposlenikovu Zelju za potencijalnim
napusStanjem organizacije (Holtom i sur., 2008). Zaposlenik odlucuje hoce li ostati u
organizaciji ili ne na temelju balansa izmedu tih poticaja, odnosno odlucuje se za napustanje
organizacije ako su poticaji od strane organizacije manji od njegovih ulozenih poticaja za
organizaciju (Ngo-Henha, 2017).
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Nadalje, utvrdena je i povezanost izmedu zadovoljstva povlasticama i NNO. Mjerenjem
zadovoljstva povlasticama ispituje se i zadovoljstvo sustavom nagradivanja koji se usporeduje
sa sustavom u drugim organizacijama. Teorija o¢ekivanja (engl. The expectancy-confirmation
theory, Vroom, 1964, prema Robbinson i Judge, 2010) objasnjava da ¢e zaposlenik vise
usmjeravati i odrzavati svoje ponaSanje, odnosno rad ako: vjeruje da uloZzen napor moze dovesti
do uspjeha (pr. osoba smatra da ima potrebne sposobnosti, vjestine, razinu obucavanja), vijeruje
da ¢e zeljeno ponasSanje dovesti do pozeljnog ishoda (pr. povecanja place) i ako je percipirana
vrijednost ishoda relevantna za osobu. Primjerice, ako osoba ima adekvatne vjestine za rad, ali
nije zadovoljna normativima organizacije i naéinom njihove primjene na ishod, bit ¢e manje
motivirana za rad, a time i nezadovoljnija. Ovo moze natjerati osobu da razmotri prednosti i
nedostatke trenutnog zaposlenja u odnosu na alternativna te da donese stav o napustanju
aktualnog radnog mjesta (Robbinson i Judge, 2010). Takoder, povlastice se mogu odnositi i na
specificne aspekte rada u odredenoj organizaciji jer ne nude sve IT organizacije jednake
povlastice. IT organizacije Cesto prakticiraju nagradivanje u nenovéanom, materijalnom obliku
koji se moze pretvoriti u novac i koji ih diferencira od drugih organizacija. Takve beneficije
cesto dolaze s osjecajem pripadnosti, Sto onda ¢ini njihovu organizaciju privla¢nijom od drugih
na trziStu rada pa zaposlenici kontempliraju 1 o tom aspektu prije prekidanja radnog odnosa

(Lisica, 2023).

Nadalje, NNO je pozitivho povezana s moguénos$céu napredovanja koje predstavlja
porast na ljestvici socijalnog statusa te osobni razvoj i rast (Spector, 2008; prema Mirkovi¢ i
Cekrlija, 2015). Priroda posla u IT sektoru vrlo je izazovna i dinamiéna te kao takva omoguéava
zaposlenicima da rastu i napreduju na hijerarhijski vi$u poziciju. Stoga, zaposlenicima je bitno
da organizacija omogucava edukacije, odnosno da im nudi usavr$avanja, a time i osobni rast.
U skladu s time, ako im trenutna organizacija ne nudi promaknuce ili ako nisu zadovoljni tom
mogucénoscu, veéa je vjerojatnost da ¢e razmisljati o napustanju organizacije rada i pronalasku

druge koja ¢e im to mo¢i ponuditi.

Utvrdena je umjerena negativna povezanost zadovoljstva prirodom posla i NNO.
Zadovoljstvo prirodom posla odnosi se na intrinzicno ZP te ako zaposlenik ne osjeca
zadovoljstvo pri samom radu, u trenutnoj organizaciji rada, vjerojatno ¢e razmisljati o uvjetima
rada u drugim organizacijama, odnosno radi li se o jednakoj prirodi rada i u drugim
organizacijama. Ovaj osjecaj bitan je za pojedinca, ali i za organizaciju. Naime, ako zaposlenik

nije zadovoljan sadrzajem svog rada, njegov doprinos u radu moze biti slabiji i manje
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kvalitetan, a pogotovo ako posao odraduju samo zbog ekstrinzi¢nih motivirajué¢ih faktora

(Kolak, 2020).

Prethodna istrazivanja ukazala su da su IT stru¢njaci osjetljivi na sagorijevanje
(Armstrong i Riemenschneider, 2011; Carayon i sur., 2006; Kim i Wright, 2007; Moore, 2000;
Rigas, 2009), medutim, istrazivanja u kojima se ispitivao odnos sagorijevanja i NNO nisu
brojna i uglavnom se fokusiraju samo na dimenziju iscrpljenosti (pr. Armstrong i
Riemenschneider, 2011; Kim 1 Wright, 2007; Moore, 2000). U ovom istrazivanju utvrdeno je
da zaposlenici dozivljavaju umjerene razine emocionalne iscrpljenosti i otudenosti i da su
navedene dimenzije pozitivho povezane s NNO §to je u skladu s ostalim istrazivanjima
provodenima na IT uzorku (npr. Armstrong iRiemenschneider, 2011; Mendes i Queiros, 2020;
Moore, 2000). Zaposlenici koji se osjecaju iscrpljeno i preoptereéeno svojim poslom te osjecaju
umor, stres 1 tjeskobu povezanu s poslom, mogu poceti razmatrati napustanje takvog posla.
Takoder, ako osjeCaju vece razine emocionalne i kognitivne distance od posla, veca ¢e biti 1
njihova razina namjere napustanja tog posla (Demerouti i sur., 2001). IT struénjaci u ovom
istrazivanju doZivljaju gotovo jednake razine emocionalne iscrpljenosti i otudenosti, medutim,
snaznija je povezanost otudenosti s namjerom napustanja nego emocionalne iscrpljenosti
(p<.01). Stupnjevitom regresijom analizom, ¢iji se rezultati nalaze u Prilogu (Tablica 3)
utvrdeno je da je iscrpljenost znacajan prediktor NNO i samostalno objasnjava 16,7% varijance
namjere napustanja. Uvodenjem otudenosti u drugom koraku, emocionalna iscrpljenost vise ne
predstavlja znacajni prediktor, ve¢ je samo otudenost znacajni prediktor te se varijanca
povecava za 25,2%, a sve skupa je objasnjeno 41,9% varijance namjere napustanja. Ovi
rezultati ukazuju da otudenost viSe obja$njava namjeru napustanja od emocionalne iscrpljenosti
te da se doprinos emocionalne iscrpljenosti gubi pored otudenosti. Navedeni rezultati u skladu
su s rezultatima istrazivanja Forda i suradnika (2013) provedenog na IT zaposlenicima te ova
provedena regresijska analiza podupire njihove argumente o potencijalnom temporalnom
procesu - iscrpljenost moze dovesti do otudenosti nakon ¢ega zaposlenici razmisljaju 0 odlasku
iz radne organizacije (Leiter i Maslach, 1998; Moore, 2000; Schaufeli i sur., 2009). U prilog
tome ide i utvrdena umjerena korelacija izmedu te dvije dimenzije sagorijevanja (r=.64),
odnosno kako se 41% objasnjene varijance otudenosti moze objasniti emocionalnom
iscrpljenos¢u. Osim toga, korelacija medu ta dva aspekta sagorijevanja, ponesto je veca u
odnosu na dobivenu korelaciju u drugim istraZivanjima, na neprogramerskim uzorcima, u
kojima je ona iznosila manje od .40 (npr. u istrazivanju Bakkera i sur., 2004 i Demeroutija i
sur., 2001).

62



Ovaj rezultat moze se pokusati objasniti Teorijom poslovne uklopljenosti (engl. The
Job Embeddedness Theory) prema kojoj ako zaposlenik nije kognitivno i emocionalno vezan
uz posao, odnosno ako nema osjecaj povezanosti s organizacijom, bit ¢e mu lakSe prekinuti
radni odnos s tom organizacijom. Naime kada se zaposlenik osje¢a kao da nema dovoljno
energije za rad, kada je preoptereCen zahtjevima posla i u nemoguénosti da ostvari radne
zahtjeve, on pocinje osjecati iscrpljenost koja dovodi do otudenosti. U takvim situacijama
udaljava se od posla kako bi se na adaptivan i uspjeSan nacin nosio sa svim radnim zahtjevima
te se poCinje izolirati od kolega 1 drugih aspekata rada. Primjerice, otudenost se moze
manifestirati u nesudjelovanjima u relevantnim projektima i smanjenoj sposobnosti i zelji za
obavljanjem kvalitetnog rada §to mozZe navesti osobu na razmisljanje o napustanju organizacije

(Holtom i sur., 2006; Schaufeli i sur., 2009).

5.3. Ispitivanje modela odnosa ruminacije i zanesenosti vezane uz posao S namjerom za
napus$tanjem organizacije, S profesionalnim sagorijevanjem i zadovoljstvom poslom u ulozi
medijatora

U svrhu odgovora na tre¢i problem, ispitivanje potencijalne posredujuce uloge
zadovoljstva poslom i profesionalnog sagorijevanja u objasnjenju povezanosti zanesenosti i
ruminacije vezane uz posao s namjerom za napustanjem organizacije, provedena je analiza
traga. Model je pokazao vrlo dobro pristajanje podacima, odnosno svi indeksi pristajanja jako
su dobro zadovoljavali kriterije. Potencijalni razlog ovog vrlo dobrog slaganja modela s

podacima mozZe se objasniti ispitivanjem gotovo svih veza medu varijablama u modelu.

Model radnih zahtjeva i resursa (Demerouti, i Bakker, 2011) sluzio je kao teorijsko
polaziste za ovu analizu traga, a integrirao se s Modelom strasti vezane uz posao (Vallerand i
sur., 2010). Prema tim modelima zadovoljstvo poslom i profesionalno sagorijevanje uzeti su
kao jedni od znacajnih prediktora namjere napustanja organizacije. Teorija radnih zahtjeva i
resursa koristena je kao teorijska podloga buduci da se na zadovoljstvo poslom i profesionalno
sagorijevanje moze gledati kao na posljedice zahtjeva i resursa (Demerouti i Bakker, 2011).
Nadalje, u model su ukljuceni i individualni ¢imbenici, odnosno kognitivni ishodi strasti prema
poslu, a sukladno modelu Valleranda i suradnika (2010) oni se smatraju prediktorima
zadovoljstva posla i profesionalnog sagorijevanja. Nastavno na to, Gong i suradnici (2020) su
u svojem modelu, predstavili opsesivnu i harmonijsku strast kao prediktore koji objasnjavaju

varijancu namjere napustanje organizacije putem subjektivne dobrobiti. S obzirom da se
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zadovoljstvo poslom i profesionalno sagorijevanje mogu smatrati obiljezjima subjektivne
dobrobiti, a da su zanesenost i ruminacija kognitivni ishodi strasti prema poslu, ovaj model je
nastao kao kombinacija navedenih prethodnih modela sa sli¢nim teorijskim uporistem. Razlog
zbog kojeg je u model uzeta bas ruminacija kao ishod strasti prema poslu moZze se objasniti
time da su prethodna istrazivanja pokazala kako su programeri ¢esto nezadovoljni ravnotezom
privatnog i poslovnog zivota, a proces oporavka znatno je pod utjecajem mjere u kojoj se ljudi
uspijevaju odvojiti (ili iskljuciti) od radnih zahtjeva i povezanih misli (Cropley i sur., 2006;
Rook i Zijlstra, 2006; Sonnentag i Zijlstra, 2006; Sonnentag i sur., 2008). Prema tome, u ovom
istrazivanju koriSten je proces za koji se predlaze da ometa uspjesno opustanje od posla i
postizanje ravnoteze, a to je upravo ruminacija (Cropley i sur. 2006). Nadalje, razlog zbog
kojih je uzeta ba$ zanesenost kao ishod harmonijske strasti moze se objasniti time $to se
pretpostavljalo da su IT zaposlenici stimulirani dinami¢nim razvojem tehnologije i radnim
zahtjevima i resursima koji facilitiraju zadovoljstvo, zanimljivost i izazovnost poslom odnosno
mogu poticati osjecaj zanesenosti poslom. U skladu sa svime navedenim, gledalo se na
zanesenost kao na adekvatni resurs 1 zaStitni faktor od stresa, doZivljajem kojeg se moze

povecati radna motivacija, zadovoljstvo poslom i radni u¢inak zaposlenika (Straume, 2008).

S druge strane, na ruminaciju se gledalo kao na neadekvatni nafin suoCavanja sa
stresom, a ruminaranje se javlja kada se osoba suoci sa zahtjevnom radnom situacijom
(Kinnunen i sur., 2017). Prema tome, pretpostavljalo se da ¢e osobni resurs (zanesenost) i
strategija suoCavanja s poslom (afektivna ruminacija) biti povezani s NNO putem zadovoljstva

posla i profesionalnog sagorijevanja.

Ocekivala se medijacijska uloga zadovoljstva poslom u povezanosti zanesenosti vezane
uz posao i NNO na naéin da bi veca razina zanesenosti trebala doprinijeti manjoj namjeri za
napustanjem organizacije putem povecanja razine zadovoljstva poslom. Csikszentmihalyi i
LeFevre (1989) navode da su odredeni situacijski facilitatori poput jasnoce ciljeva, izravne
povratne informacije, kontrole i ravnoteze izmedu sposobnosti pojedinca i zahtjevnosti njegova
posla, povezani s dozivljajem zanesenosti. U skladu s time za o¢ekivati je bilo da bi zanesenost
trebala biti dobar prediktor zadovoljstva poslom §to je 1 dobiveno U odredenim istraZivanjima
(npr. istrazivanje Maerana i Cangianoa, 2013). Dapace, zanesenost je utvrdena kao bolji
prediktor za ispitivanje zadovoljstva posla u odnosu na faktore koristene u modelu Hackmana
i Oldmana (1975) poput odgovornosti na poslu i znacajnosti samog posla. Stoga, Sto
zaposlenici dozivljavaju vecu zanesenost poslom to je vece i njihovo zadovoljstvo poslom, a
time se smanjuje njihova namjera za napustanjem posla koji im pruza taj osjecaj. Ovaj rezultat
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u skladu je s navodima Cama (2021) koji kategorizirajuci zanesenost u ugodne emocije sugerira
da zanesenost moze doprinositi povecanju zadovoljstva poslom i opcenitog osjecaja srece.
Takoder, pozitivni aspekt zanesenosti odnosi se 1 na pruzanje novih moguénosti razmisljanja,
rjeSavanja problema i djelovanja (Fredrickson, 1998) §to moze biti povezano sa zadovoljstvom
poslom, a time i sa smanjenom namjerom za odlaskom iz organizacije u kojoj je zaposlenik

zadovoljan poslom.

Potom, ocekivala se medijacijska uloga profesionalnog sagorijevanja u povezanosti
zanesenosti vezane uz posao i NNO. Pretpostavljalo se da bi veca razina zanesenosti trebala
doprinijeti manjoj namjeri za napustanjem organizacije putem smanjenja razine profesionalnog
sagorijevanja. Obradom podataka ova pretpostavka je potvrdena. Dobiveni rezultat u skladu je
s miSljenjem Fredricksona (2000), Lavignea i suradnika (2012) i Mosinga i suradnika (2018)
koji smatraju da osjecaj zanesenosti pruza osobni resurs za zaposlenike tako §to jaca njihovu
otpornost u ucinkovitom suocCavanju sa stresom. Istovremeno zanesenost osigurava visoku
razinu motivacije na radnom mjestu pa i na taj nacin sprjecava iscrpljivanje energetskih resursa
pojedinaca te pomaze u obnovi njihovih emocionalnih resursa (Fredrickson, 2000). Slijedom
toga, niske razine osjecaja sagorijevanja doprinose niskoj namjeri za napustanjem trenutnog

posla.

Pretpostavljala se i medijacijska uloga profesionalnog sagorijevanja u odnosu izmedu
ruminacije vezane uz posao i namjere napustanja posla, odnosno da bi vec¢a razina ruminacije
trebala doprinijeti veCoj namjeri za napuStanjem organizacije putem povecanja razine
profesionalnog sagorijevanja. Obradom rezultata ova hipoteza je potvrdena. Naime,
ruminiranje o poslu u slobodno vrijeme smatra se nepovoljnim nacinom suocavanja s
poslovnim zahtjevima ¢ime moze dovesti do poveéanog osjecaja sagorijevanja, a time i vece
namjere za napustanje posla u odredenoj organizaciji. Ovaj rezultat u skladu je s Modelom
dualne strasti prema poslu (Vallerand i sur., 2010), a moze se povezati i s navodima
Heathertona 1 Baumeistera (1991) koji sugeriraju da ruminacija moze biti povezana s

eskapistickim ponaSanjem, kao reakcija na stres vezan uz posao.

Pretpostavljala se medijacijska uloga zadovoljstva poslom u odnosu izmedu ruminacije
vezane uz posao 1namjere napustanja posla. Teorijsko polaziste i dalje se temeljilo na Teoriji
radnih zahtjeva i resursa (Demerouti, i Bakker, 2011) pa se time ocekivalo da ¢e ruminacija,
kao odgovor na neadekvatno noSenje s radnim zahtjevima, dovesti do smanjenog zadovoljstva

poslom ¢ime ¢e zaposlenici vise razmatrati napustanje posla. Obradom podataka nije utvrdena
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navedena medijacijska uloga, stoga se hipoteza odbacuje. Bivarijatnom korelacijskom
analizom utvrdena je povezanost izmedu afektivne ruminacije i zadovoljstva poslom, ali u
analizi traga nije utvrdena direktna veza afektivne ruminacije i zadovoljstva poslom. Analiza
traga odnosi se na slozenije postupke pa je moguée da ovaj teorijski okvir ne objasnjava
dovoljno pouzdano pretpostavljenu medijacijsku ulogu. Shodno tome, moguce je da je
pretpostavljeni indirektan put pogresno specificiran, odnosno da ne reprezentira na dobar nac¢in
odnose medu navedenim varijablama. Dosad ni jedno istrazivanje nije ispitivalo odnos ovih
varijabli postavivsi ih u ovakav odnos, medutim, teorijski oslonac za ovu pretpostavku bazirao
se na Modelu radnih zahtjeva i resursa (Demerouti, i Bakker, 2011), ali ne i na Modelu dualne
strasti koriStenog u istraZzivanju Valleranda i suradnika (2010). Naime, prema analizi traga
Valleranda i suradnika (2010), opsesivna strast nije bila povezana sa zadovoljstvom poslom pa
je moguce da nije dovoljno objaSnjenje pretpostavljene indirektne veze teorijsko gledanje na
ruminaciju kao na posljedicu zahtjeva. Stoga, ova neutvrdena veza moze se objasniti time da
su odnosi u modelu slozeniji od onog $to se u pocetku pretpostavljalo, tj. da je moguce da
postoje neke dodatne posrednicke varijable koje utjecu na neizravni put. U skladu s time, u
modelu se ispitivala i serijalna medijacija, tako $to je osim zadovoljstva poslom, kao medijator
sluzilo i profesionalno sagorijevanje. Razlog tome je $to su neka prethodna istraZivanja ukazala
da je profesionalno sagorijevanje prediktor zadovoljstva poslom, a takav odnos pretpostavili
su i kada su u analizama traga ispitivali namjeru napustanja organizacije (npr. Calisir i sur.,
2011; Kim i Wright, 2007). Konkretnije, ovi autori smatrali su da je nize zadovoljstvo poslom
prediktor dozivljavanja viSih razina profesionalnog sagorijevanja, atakav odnos postavilisu i
u modelima ispitivanja odnosa izmedu radnih zahtjeva/stresora i zaposlenikove namjere za
odlaskom iz organizacije. Nakon dodavanja profesionalnog sagorijevanja kao dodatnog
medijatora, statistickom analizom pokazalo se da veca razina ruminacije doprinosi povecanju
razine profesionalnog sagorijevanja sto dalje smanjuje zadovoljstvo poslom §to pak predstavlja

1 veu namjeru za napusStanjem organizacije. Time je potvrdena peta hipoteza.

Nadalje, ispitivala se i serijalna medijacijska uloga zadovoljstva poslom i
profesionalnog sagorijevanja u odnosu izmedu zanesenosti vezane uz posao i namjere
napustanja organizacije. Utvrdeno je da veca razina zanesenosti doprinosi smanjivanju razine
profesionalnog sagorijevanja, §to dalje povecava zadovoljstvo poslom, a to doprinosi
smanjenoj namjeri za napustanjem organizacije. Ovaj rezultat u skladu je s Modelom radnih
zahtjeva i resursa, kao i s Dualnim modelom strasti. Detaljnije, autori poput Calisira i suradnika

(2011) i Kim i Wrighta (2007) u svojim analizama traga ispitivali su serijalnu posredujuc¢u
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ulogu zadovoljstva poslom i profesionalnog sagorijevanja u odnosu radnih resursa i namjere
napustanja organizacije. Dobiveni rezultati u skladu su s njihovim rezultatima uzimajuéi u
obzir da se zanesenost moze smatrati dobrim osobnim resursom. Takoder, rezultati su u skladu
s Modelom dualne strasti, u kojem su Valerrand i suradnici (2010) utvrdili da vec¢a razina
harmoniéne strasti doprinosi povecanju zadovoljstva poslom putem smanjenja razine
profesionalnog sagorijevanja. Vezano uz navedene serijalne medijacije, utvrdeni su znacajni i
veci koeficijenti indirektnih veza posredstvom serijalnog odnosa zadovoljstva poslom i
profesionalnim sagorijevanjem nego koriste¢i medijaciju samo zadovoljstva poslom ili
profesionalnog sagorijevanja u ispitivanju odnosa izmedu zanesenosti/ruminacije i namjere

napustanja organizacije.

Sagledavsi sve rezultate, generalno se moze zakljuciti da unato¢ tome §to su indirektni
odnosi statisticki zna¢ajni, njihovi koeficijenti su iznimno niski. Prema tome, ovaj model moze
posluziti kao inicijalni model za daljnje ispitivanje odnosa medu navedenim varijablama, ali
sugerira se 1 koriStenje adekvatnijih mjera kako bi se ispitala namjera napustanja organizacije.
Ovim modelom i Pearsonovim korelacijama pokazalo se da zanesenost i ruminacija
objasnjavaju varijancu namjere odlaska iz organizacije, medutim kako bi se bolje zahvatio
konstrukt namjere napustanja trebalo bi u model ukljuciti jos neke radne zahtjeve/resurse,
odnosno 1 druge prediktore namjere napustanja organizacije. Zakljucno, iako se radi o vrlo
niskim efektima, oni su i dalje znacajni stoga moZe se re¢i da 0sobni ¢imbenici (zanesenost i
ruminacija) posredstvom osjecaja zadovoljstva poslom i/ili sagorijevanja doprinose namjeri za

napustanjem organizacije.

5.4. Ogranicenja 1 implikacije provedenog istrazivanja

Jedno od ogranicenja ovog istrazivanja moze se pronaci u nacinu prikupljanja podataka.
Sudionici su online rjesavali upitnik i unato¢ tome $to je bilo napisano da je sudjelovanje u
potpunosti anonimno te da su podaci povjerljivi, moguce je da su njihovi odgovori i dalje bili
neiskreni zbog osjetljivosti prirode pitanja. Naime ispitanici su opcenito imali razli¢ite uvjete
za ispunjavanje upitnika, a oni su ovisili i o na¢inu distribuiranja upitnika. Moguce je da su
ispitanici iskrenije odgovarali na pitanja kad je upitnik bio objavljen na Reddit-u i Facebook-u
nego kad im je upitnik bio poslan od strane djelatnika ljudskih resursa u njihovoj organizaciji
rada §to je moglo potaknuti njihov skepticizam o anonimnosti odgovora. Nadalje, odredeni
sudionici su u otvorenom prostoru za odgovore, na kraju upitnika, pisali kako im poneka pitanja

slicno zvuce, odnosno da imaju dojam da se viSe puta ponavljaju i ispituju iste tvrdnje. lako se
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pazilo da redoslijed koriStenih skala ima smisla i da su Cestice u podskalama medusobno
ispremijeSane, moguce je da je taj dozivljaj ponavljanja u sli¢nosti pitanja doveo da zamora i

da se nepovoljno odrazio na rezultate istrazivanja.

U istrazivanju je sudjelovalo nesto malo vise od 20% Zena, §to je u skladu s ¢injenicom
da muskarci generalno ¢esc¢e pohadaju fakultete STEM podrucja i nakon toga biraju zaposlenje
unutar tih podru¢ja. Dobiveni omjer muskaraca i zena u uzroku priblizan je omjeru uzorka i u
nekim prethodnim istrazivanjima koja su se bavila IT zaposlenicima (pr. Calisir 2011; Kim i
sur., 2007), stoga radi se o reprezentativnom omjeru za uzorak IT zaposlenika. Medutim,
buduca istrazivanja mogla bi malo uravnoteziti taj omjer ako bi se usmjeravali i na spolne
razlike u NNO i njezinim prediktorima. Nadalje, u Prilogu (Tablica 5) dodatno su testirane
povezanosti izmedu demografskih podataka i (prediktora) namjere napustanja organizacije.
Prema tim podacima, buduca istrazivanja mogla bi se viSe fokusirati na doprinos dobnih
razlika, odnosno ispitivanju razlika izmedu tzv. generacija X, Y i Z u namjeri napustanja
organizacije i ostalim povezanim varijablama koriStenim u istrazivanju. Usto, buduca
istrazivanja mogla bi se posvetiti i ispitivanju doprinosa duljine (ukupnog) radnog staza i broju
tjedno odradenih radnih sati. Implikacija ovog istraZivanja moze se pronaci i u upotrebi JSS
instrumenta, koji je jedan od najceS¢e koriStenih instrumenata za ispitivanje zadovoljstva
poslom i koji ima potvrdenu visoku pouzdanost i valjanost u brojnim istrazivanjima. Premda
je prigodan za ispitivanje zadovoljstva poslom u svim organizacijama rada, rad u ovoj
organizaciji neSto je drugaciji i posebniji od ostalih, stoga bi se buduca istrazivanja mogla
posvetiti ispitivanju zadovoljstva specifi¢nih aspekata rada, koja su od vaznosti za programere,
1 time konstruirati instrument posebno za IT sektor. Kreiranje takvog upitnika olaksalo bi
organizaciji da na vrijeme uoci odredena nezadovoljstva zaposlenika 1 intervenira, a u svrhu
konstruiranja takvog instrumenta bilo bi dobro da se koristi kombinirana metodologija,
odnosno da se trianguliraju kvalitativni i kvantitativni podaci. Takoder, buduca istrazivanja
mogla bi u model ukljuciti i interakciju ukorijenjenosti u posao i lakoc¢e pronalaska drugog
posla. Osim toga, kako se radi o vrlo dinami¢nom sektoru koje ovisi o razvoju tehnologije, bilo
bi dobro ispitati i osjecaj nesigurnosti koji pruza posao buduéi da je utjecaj umjetne
inteligencije sve veéi, a odrazava se uvelike na rad i zaposlenost IT zaposlenika. Nadalje,
sudionici su na kraju upitnika imali slobodan prostor da napisu relevantne informacije za
dobivanje dubljeg uvida u rad u IT sektoru. Njihovi odgovori sugerirali su da su jo$ neki
aspekti rada vrijedni ispitivanja, poput zadovoljstva: team building-om, ergonomijom na

radnom mjestu, nadredenima i suradnicima, radom u timu i agilnim metodama.
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Na kraju je potrebno navesti neke doprinose provedenog istrazivanja. Za pocetak, 0V
istrazivanje isti¢e se kao jedno od rijetkih koje se bavilo ovom tematikom na IT zaposlenicima
u Republici Hrvatskoj, a prvo koje se bavilo modelom navedenih odnosa izmedu koriStenih
varijabli, koriste¢i Teoriju radnih zahtjeva i resursa i Dualni model strasti kao polaziste.
Nadalje, Skala ruminacije vezane uz posao dosad nije bila adaptirana na hrvatski jezik te se
nakon provedenih analiza u ovom istrazivanju, pokazalo da se radi o u valjanom mjernom
instrumentu za daljnju uporabu na hrvatskom uzorku. Ovaj mjerni instrument ima specifi¢an
doprinos jer mjeri ruminaciju povezanu s poslom koja ima znacajke i tradicionalne ruminacije
(koristene u klinickoj psihologiji) zbog fokusiranja na proslost kao 1 znacajke zabrinutosti zbog
fokusiranja na buduce dogadaje/probleme (Flaxman i sur., 2012). Ovim istraZzivanjem povecalo
se razumijevanje procesa povezanih s opustanjem nakon posla, budué¢i da su vece razine
afektivne ruminacije i nize razine odvajanja povezane s ve¢im razinama Sagorijevanja i
namjere za napusStanjem, dok je razmisljanje o rjeSavanju problema pozitivho povezano s
emocionalnom iscrpljenoséu. Sukladno istaknutom, organizacije mogu intervenirati kako bi
smanjile negativna stanja povezana s poslom koja otezavaju oporavak nakon posla. To se moze
posti¢i na nacin da organizacije potiCu i odrzavaju zdravu organizacijsku kulturu i Klimu koja
pruza podrsku (Du Plessis i De Beer, 2022). Osim toga, afektivna ruminacija i razmi$ljanje o
rjeSavanju problema mogu biti povezani s dezurstvima i vremenskim pritiskom vezanim uz
projekte, obiljezjima koje su i sami sudionici spominjali u posljednjem (kvalitativnom) dijelu
upitnika. Budu¢i da je upravljanje informacijskom tehnologijom fizi¢ki i emocionalno
zahtjevno, prema preporuci Tanga i Tsenga (2004) najbolje i najizvedivije ,rjeSenje” za
sprjeavanje i izbjegavanje ruminacije i sagorijevanja je jasno razja$njavanje granice izmedu
poslovne i osobne domene. Promicanje dobrobiti zaposlenika moze se ostvariti i
poduzimanjem preventivnih radnji u prepoznavanju ranih simptoma sagorijevanja i resursa,
odnosno strategija suocavanja u borbi protiv tih simptoma. Primjerice, organizacija moze
organizirati ili nuditi preporuke za program intervencije koji se temelji na kognitivno-
bihevioralnoj terapiji, radionice za uspjesno upravljanje stresom te trening svjesnosti. Takoder,
pruzanje autonomije i povecanje razine poticajne okoline i socijalne podrSke moze pomo¢i u
zastiti pojedinaca od sagorijevanja (Awa i sur., 2010). Kako bi intervencije bile uspjesne vrlo
je bitno da se one odvijaju na organizacijskoj i individualnoj razini jer je takav pristup
najefikasniji (West i sur., 2016). Osim toga, za adekvatno upravljanje zahtjevima posla
zaposlenici mogu koristiti i vlastite resurse, a utvrdeno je da zanesenost djeluje kao resurs koji
ima vaznu ulogu za mentalno zdravlje zaposlenika i $titi od simptoma sagorijevanja (Bakker i

Schaufeli, 2008). Nadalje, ovim istrazivanjem utvrdeno je da su programeri vrlo zadovoljni
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prirodom posla, a opcenito je miSljenje da su zaposlenici u ovom sektoru visoko intrinzi¢no
motivirani za obavljanjem svojeg posla Sto se povezuje i s nalazima prethodnih istrazivanja
koja upucuju da je veca njihova predanost struci nego li organizaciji u kojoj rade (Gooley,
2001). S obzirom na navedeno, organizacije bi trebale omogucavati zaposlenicima da
dozivljavaju visoke razine zanesenosti i omoguciti im odrzavanje zadovoljstva prirodom posla.
Nadalje, ovim istrazivanjem rasvijetlio se odnos sagorijevanja i zanesenosti tako $to se utvrdilo
da su ta dva konstrukta negativno povezana na ovom uzorku. Ovo se moze smatrati jo§ jednim
doprinosom ovog rada buduci da se tek mali broj istrazivanja bavio takvim odnosom, a nalazi
tih istrazivanja su vrlo kontradiktorni; od toga da zanesenost moze biti zastitni faktor od
sagorijevanja do toga da zanesenost dovodi do povecanog sagorijevanja jer stvara ovisnost i
dovodi do radoholizma (Aleksi¢, 2016). Pored toga, zanesenost kao osobni resurs pozitivno je
povezana sa zadovoljstvom poslom, odnosno vece razine tog dozivljaja preko povecavanja
zadovoljstva poslom smanjuju namjeru napustanja organizacije. Zaklju¢no, iako su rezultati
ovog istrazivanja pokazali da zaposlenici imaju nisku namjeru za napusStanjem organizacije u
kojoj rade, rezultati utvrdenih povezanosti i model koriSten u ovom istraZzivanju mogu pomoci
IT menadzerima da identificiraju zaposlenike koji su u ve¢em riziku od odlaska te da pripreme

odgovarajuce strategije za njihovo zadrzavanje.

6. Zakljucci

1. Potvrdena je trofaktorska struktura Skale ruminacije vezane uz posao, a faktori koji je
¢ine su: Afektivna ruminacija, Odvajanje i RazmiSljanje o rjeSavanju problema.

Utvrdeno je da skala ima zadovoljavajuce psihometrijske karakteristike.

2. Apsorpcija, uzivanje, intrinzicna motivacija (facete zanesenosti) umjereno do visoko
pozitivno su povezane s intrinzicnim i nisko do umjereno pozitivno s ekstrinzi¢nim
zadovoljstvom poslom. Nadalje, utvrdena je negativna umjereno do visoka povezanost
svih triju faceta zanesenosti s otudeno$¢u i njihova niska do umjerena negativna
povezanost s emocionalnom iscrpljenoS¢u. Takoder, utvrdena je niska do umjerena
negativna povezanost izmedu sve tri facete zanesenosti i namjere napustanja

organizacije.
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Utvrdena je umjereno visoka 1 negativha povezanost afektivne ruminacije s
intrinzi¢nim 1 ekstrinzicnim zadovoljstvom poslom te niska i pozitivha povezanost
odvajanja s intrinzi¢nim i ekstrinzi¢nim zadovoljstvom poslom. Nije utvrdena znacajna
povezanost izmedu razmisljanja o rjeSavanju problema i1 zadovoljstva poslom. Nadalje,
utvrdena je znaCajna umjereno visoka i pozitivna povezanost afektivne ruminacije i
otudenosti te visoka pozitivna povezanost afektivne ruminacije 1 emocionalne
iscrpljenosti. Takoder, postoji niska negativna povezanost odvajanja s otudenosti 1
umjerena negativna povezanost odvajanja s emocionalnom iscrpljenosti. Razmisljanje
o rjeSavanju problema je nisko pozitivno povezano s dimenzijom emocionalne
iscrpljenosti, dok nije znacajno povezano s dimenzijom otudenosti. Od faceta
ruminacije, jedino je afektivna ruminacija nisko i pozitivno povezana s namjerom
napustanja organizacije.

Vece zadovoljstvo placom, potencijalnim nagradama, mogucénostima promaknuca,
pogodnostima i prirodom posla povezano je s manjom namjerom za napuStanjem
organizacije. Vece razine emocionalne iscrpljenosti i otudenosti povezane su s veCom

namjerom za napustanjem organizacije.

Veca razina zanesenosti doprinosi manjoj namjeri napuStanja organizacije putem
smanjene razine profesionalnog sagorijevanja, dok veca razina afektivne ruminacije
doprinosi vecoj namjeri napuStanja organizacije putem povecanja razine
profesionalnog sagorijevanja. Takoder, veta razina zanesenosti doprinosi manjoj
namjeri za napusStanjem organizacije putem povecanja razine zadovoljstva poslom, dok
nije utvrdena znac¢ajna medijacijska uloga zadovoljstva poslom u povezanosti afektivne
ruminacije 1 namjere napuStanja organizacije. Veca razina zanesenosti predvida
smanjenu razinu profesionalnog sagorijevanja, §to dalje doprinosi vecoj razini
zadovoljstva poslom, a to doprinosi smanjenoj namjeri za napustanjem organizacije.
Nadalje, veca razina ruminacije doprinosi povecanju razine profesionalnog
sagorijevanja $to dalje smanjuje zadovoljstvo poslom i povec¢ava namjeru napustanja

organizacije.
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8. Prilog

Tablica 1

Prikaz rezultata hijerarhijske faktorske analize za Oldenburski upitnik sagorijevanja (N=240)

Cestice S1 P1 P2
B1* .53 -.10 .48
B2 44 .28 .03
B3 .67 .26 22
B4 .59 .46 -.05
B5* .57 51 -.10
B6 40 -17 45
B7* .66 .08 .39
B8 .63 41 .03
B9 .50 .03 .33
B10* 51 .46 -.09
B11 .65 .35 A1
B12 .56 .50 -11
B13* .33 -.02 .26
B14* 43 .35 -.05
B15* 54 .04 .34
B16* .67 .16 31

Tablica 2

Tvrdnje Skale ruminacije vezane uz posao (WRRS) (Cropley i sur., 2012)

1. Postanete li napeti kad razmisljate o problemima vezanim uz posao tijekom svog

slobodnog vremena?
2. Pronalazim rjeSenja za poslovne probleme u svoje slobodno vrijeme.
3. ,.Isklju¢im se‘/ Natjeram se da ne mislim na posao ¢im ga napustim.

4. U svoje slobodno vrijeme preispitujem/reevaluiram nesto sto sam napravio/la na poslu.
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5. Jeste li uznemireni/ ometeni poslovnim problemima kad niste na poslu?

6. Osjecate li da se ne mozete ,,iskljuciti“/odvojiti od posla? *

7. Postanete li iscrpljeni zbog razmisljanja o poslu tijekom slobodnog vremena?

8. Nakon posla nastojim razmisljati o tome kako mogu poboljsati izvedbu na poslu.

9. Jeste li iritirani problemima vezanim uz posao kad niste na poslu?

10. Mogu prestati razmisljati o problemima vezanih uz posao u svoje slobodno vrijeme.

11. Smatram da mi razmisljanje o poslu tijekom mog slobodnog vremena pomaze da budem

kreativan/a.

12. Ostavljate 1i svoje poslovne probleme na poslu kad idete kuci?

13. Razmisljate li o zadacima s posla koji trebaju biti obavljeni idu¢i dan?
14. Mozete li se lako opustiti nakon posla?

15. Jeste li uznemireni kada razmisljate o problemima vezanim uz posao kada niste na

poslu?

Tablica 3

Prikaz rezultata stupnjevite regresijske analize s emocionalnom iscrpljenoséu i otudenoséu kao
prediktorima i namjerom napustanja organizacije kao kriterijem (N=240)

Prediktori Namjera napustanja organizacije
1. korak 2. korak
B p B p
Emocionalna 17 <.001 181 .837

iscrpljenost

Otudenost .184 <.001
R=.409 R=.647
R?=.167 R?=.419
F (1,237)=103***
AR?=.252
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Tablica 4

Prikaz rezultata t-testa za velike zavisne uzorke u svrhu ispitivanja razlike u zadovoljstvu
razlicitim aspektima posla (zadovoljstvo placom, promaknucem, nagradama, povlasticama,
prirodom poslom), uz Bonferroni korekciju (N=240)

M SD t Df p
Placa vs 1.95 0.86 -29.14 239 <.001
Promaknuca 3.95 1.20
Plac¢a vs 1.95 0.86 -39.90 239 <.001
Nagrade 4.03 1.23
Plac¢a vs 1.95 0.86 -27.82 239 <.001
Povlastice 3.75 1.31
Plac¢a vs 1.95 0.86 -35.20 239 <.001
priroda posla 4.56 1.06
Promaknuce vs 3.95 1.20 -1.34 239 .182
Nagrade 4.03 1.26
Promaknuce vs 3.95 1.20 4.84 239 <.001
povlastice 3.66 1.31
Promaknuce vs priroda 3.95 1.20 -8.42 239 <.001
posla 4.56 1.06
Nagrade vs 4.03 1.23 7.91 239 <.001
Povlastice 3.66 1.31
Nagrade vs priroda 4.03 1.23 -7.19 239 <.001
posla 4.56 1.06
Priroda posla vs 4.56 1.06 10.94 239 <.001
povlastice 3.66 1.31
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Tablica 5

Prikaz Pearsonovih koeficijenata korelacije u svrhu ispitivanja povezanosti izmedu odredenih
demografskih varijabli i (prediktora) namjere napustanja organizacije

Zanesenost Afektivna Zadovoljstvo  Profesionalno Namjera
ruminacija poslom sagorijevanje napustanja

organizacije

Uk. radni 18** .02 A1 -11 -.05
staz
Rad. staZ na .07 .06 .03 .02 .02
aktualnom
poslu
Tj. prosjek -12 25%* -.16* 24%* 12
rad.sati
Dob 26%* 19* .08 -.08 -.07
Spol -.03 -.15* .04 -.06 -.00

Napomena: Spol: Z=0, M=1, *p<.05, **p<.01
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