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Perfekcionizam u radnom okruzenju i njegovi korelati kod hrvatskih zaposlenika
Sazetak

Cilj ovog istrazivanja bio je utvrditi povezanost adaptivhog 1 neadaptivnog
perfekcionizma s pokazateljima radne dobrobiti i angaZziranosti hrvatskih zaposlenika. U
istrazivanju je sudjelovalo 123 sudionika, odnosno zaposlenika heterogenih radnih profila, koji
su ispunili Ljestvicu pozitivnog i negativnog perfekcionizma (PNPS; Terry-Short, Owens, Slade
i Dewey, 1995), Ljestvicu visedimenzionalnog perfekcionizma (MPS-H; Hewitt i Flett, 1991),
Ljestvicu afektivne dobrobiti na poslu (JAWS; Van Katwyk, Fox, Spector i Kelloway, 2000),
Utrecht ljestvicu radne angaziranosti (UWES; Schaufeli, Bakker i Salanova, 2006),
Oldenburski upitnik izgaranja (OLIB; Demerouti, Bakker, Vardakou i Kantas, 2003) te na kraju
Ljestvicu radnog lokusa kontrole (WLCS; Spector, 1988). Podaci su prikupljeni online
anketom, a poziv za sudjelovanje proSiren je putem drustvenih mreza. Utvrdena je povezanost
sebi-usmjerenog perfekcionizma s viSim razinama radne angaziranosti, ¢e$¢im javljanjem
ugodnih emocija na poslu te manjim razinama iscrpljenosti hrvatskih zaposlenika. S druge
strane, viSe razine druStveno propisanog perfekcionizma povezane su s ve¢om iscrpljenosti,
vanjskim lokusom kontrole te nizom razinom afektivne dobrobiti na poslu. Sli¢ni nalazi
dobiveni su koristenjem dvodimenzionalnog modela perfekcionizma, kojim se razlikuju
pozitivne od negativnih perfekcionistickih teznji. Izrazene pozitivne perfekcionisticke teznje
povezane s viSim razinama radne angaZziranosti, viSim stupnjem afektivne dobrobiti te
izraZenijim unutarnjim lokusom kontrole. Nasuprot tome, negativne perfekcionisticke teznje
povezane su s viSim stupnjem iscrpljenosti hrvatskih zaposlenika te nizom razinom afektivne
dobrobiti. Ovi nalazi ukazuju da bi individualne razlike u perfekcionizmu mogle predstavljati
faktor koji doprinosi vecoj radnoj angaziranosti, ali i pojavi sindroma izgaranja na poslu.

Kljuéne rijeci: perfekcionizam, izgaranje, radna angaziranost, radna dobrobit



Perfectionism in the Workplace and its Correlates in Croatian Workforce
Abstract

The aim of this study was to examine the link between adaptive/maladaptive perfectionism and
different indicators of job-related well-being and engagement. 123 Croatian employees from
different organizations participated in the research. They completed Positive and Negative
Perfectionism Scale (PNPS; Terry-Short, Owens, Slade and Dewey, 1995), Multidimensional
perfectionism scale (MPS-H; Hewitt and Flett, 1991), Job-related affective well-being scale
(JAWS; Van Katwyk, Fox, Spector and Kelloway, 2000), Utrecht work engagement scale
(UWES; Schaufeli, Bakker and Salanova, 2006), Oldenburg burnout inventory (OLIB;
Demerouti, Bakker, Vardakou and Kantas, 2003) and finally Work locus of control scale
(WLCS; Spector, 1988). Data was collected through an online survey, and the invite to
participate was distributed via social media platforms. Results show that self-oriented
perfectionism is associated with higher levels of work engagement, more frequent experience
of positive emotions in the workplace, and also lower levels of exhaustion in Croatian
workforce. On the other hand, higher levels of socially prescribed perfectionism are associated
with higher levels of exhaustion, external locus of control and lower levels of job-related
affective well-being. Similar results were obtained using the two-dimensional model of
perfectionism, which distinguishes positive from negative perfectionism. Higher levels of
positive perfectionism were associated with higher levels of work engagement, higher levels of
affective well-being and internal locus of control. Opposite of that, negative perfectionism is
associated with higher levels of exhaustion and lower levels of job-related affective well-being
in Croatian workforce. These findings indicate that individual differences in perfectionism
might be a contributing factor to higher work engagement, but also to burnout in the workplace.

Key words: perfectionism, burnout, work engagement, job related well-being
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1. Uvod

Perfekcionizam predstavlja slozeni konstrukt s dugom tradicijom istraZivanja u
podru¢ju klini¢ke psihologije. Prvotno je tumacen kao neadaptivna osobina povezana s
klinickim poremecajima, medu kojima se navise isticu opsesivno-kompulzivni poremecaj,
poremecaji hranjenja i depresija (Flett i Hewitt, 2002). Perfekcionist se pritom definira kao
osoba vodena iracionalnim vjerovanjima i disfunkcionalnim stavovima, koji se oc€ituju u
pretjeranoj samokriticnosti, nerealisti¢cnim standardima vlastitog uspjeha te apsolutnom
neprihvacanju neuspjeha i nekompetentnosti (Burns, 1980, prema Leonard i Harvey, 2008).
Unato¢ njegovu povezivanju s raznim klini¢kim slikama, perfekcionizam se u korporativhom
svijetu Cesto dozivljava kao korisna osobina ili pak ,pozeljna mana®, koja vodi prema
povecanoj ucinkovitosti zaposlenika. Uzrok opisanom vjerovanju djelomi¢no se moZze pripisati
nedovoljnoj istrazenosti pozitivnih, ali i negativnih, utjecaja perfekcionizma na radno
ponasanje. Sukladno tome, cilj ovog istrazivanja jest pruZiti sistematizirani pregled dosadasnjih
istrazivanja koja su se bavila opisanom temom te njihove zakljucke prosiriti istrazivanjem
povezanosti adaptivnih i neadaptivnih aspekata perfekcionizma s razli¢itim indikatorima radne

dobrobiti i produktivnosti.

1.1. Perfekcionizam

je u konacnici definiralo i njegovo prvotno tumacenje kao jednodimenzionalne, neadaptivne
osobine povezane sa psihopatologijom i neprilagodenosti pojedinca. Jedno od najranijih
tumacenja perfekcionizma iznosi Freud (1926, prema Hill, Mclntre 1 Bacharach, 1997)
definirajuci ga kao patoloSku osobinu i obiljezje abnormalnog ponasanja te simptom prisutan
kod neuroze, kada superego zahtijeva superiornost u postignu¢ima. Podrzavajuci
jednodimenzionalnu konceptualizaciju perfekcionizma, Horney (1950) ga opisuje kao tiraniju
moranja (,,the tyranny of the should®, str. 64) te neurotsku osobinu li¢nosti liSenu pozitivnih
aspekata. Suprotno tome, Adler (1956) medu prvima ukazuje na pozitivne aspekte
perfekcionizma, tvrdeci da je teznja savrSenstvu urodena te kao takva predstavlja sastavni dio
Zivota, potrebu, nagon bez kojeg bi zivot bio nezamisliv. Tek nekolicina teoreticara dijelila je
Adlerovo stajaliste, koje je u konac¢nici ostalo neprihvac¢eno medu psihoanalitic¢ki orijentiranim
klinicarima, vodenima tumacenjem perfekcionizma kao rizicnog faktora za razvoj

psihopatologije (Greblo, 2012). Konceptualizacija perfekcionizma kao jednodimenzionalne



neadaptivne osobine, rezultirala je u njegovu povezivanju s klini¢kim poremecajima poput

opsesivno-kompulzivnog poremecaja, poremecaja hranjenja i depresijom (Flett i Hewitt, 2002).
1.1.1. Visedimenzionalni modeli i mjere perfekcionizma

Hamachek (1978) medu prvima napusta jednodimenzionalnu konceptualizaciju te
perfekcionizam opisuje kao slozeni fenomen, zagovarajuci diferencijaciju dvaju oblika
perfekcionizma. Pozitivni oblik naziva normalnim perfekcionizmom, pri ¢emu pojedinci u
teznji ka savrSenstvu pronalaze uzitak, priliku za osobni rast i razvoj, uz postavljanje visokih,
ali dostiznih ciljeva. Suprotno tome, kod negativnog oblika, odnosno neurotskog
perfekcionizma, osoba pati zbog postojanja tog nagona, dozivljava strah od neuspjeha te
zabrinutost uzrokovanu mogucim razocaranjem znacajnih drugih $to u konacnici rezultira
naruSenom funkcionalnosti pojedinca. Zaokret u tumacenju perfekcionizma te porast u
zastupljenosti visedimenzionalne konceptualizacije zapo€inje pocetkom devedesetih godina
prosloga stolje¢a, radom dviju nezavisnih skupina istrazivaca (Stoeber, 2018). Frost, Marten,
Lahart i Rosenblate (1990) opisuju model kojim diferenciraju Sest dimenzija perfekcionizma:
osobne standarde, zabrinutost zbog pogreSaka, sumnju u vlastite postupke, roditeljska
oc¢ekivanja, roditeljski kriticizam i organiziranost; te na temelju njih konstruiraju Ljestvicu
visedimenzionalnog perfekcionizma (Multidimensional perfectionism scale, MPS-F). Cetiri
dimenzije usmjerene su na self (Osobni standardi, Zabrinutost zbog pogresaka, Sumnja u
vlastite postupke i Organiziranost), dok su dvije usmjerene na percipiranu prisutnost
roditeljskih zahtjeva (Roditeljska ocekivanja i Roditeljski kriticizam; Frost i sur., 1990).
Istovremeno, Hewitt i Flett (1990, 1991) objavljuju model kojim razlikuju tri dimenzije: sebi-
usmjeren (engl. self-oriented perfectionism), drugima-usmjeren (engl. other-oriented
perfectionism) te drustveno propisani perfekcionizam (engl. socially prescribed perfectionism).
Sebi-usmjereni perfekcionisti samostalno postavljaju i vrednuju vlastite visoke standarde i
ciljeve te motivaciju pronalaze u Zelji za postignu¢em, dok kod druStveno propisanog
perfekcionizma, motivacija proizlazi iz straha od neuspjeha, koji dovodi do negativne
evaluacije 1 socijalne anksioznosti (Hewitt i Flett, 1991). Takoder, osoba osjeca da drugi od nje
ofekuju postizanje nerealisticno visokih ciljeva, za razliku od drugima-usmjerenih
perfekcionista, koji imaju visoka ocekivanja od drugih ljudi te provode strogu evaluaciju
njihova ucinka (Hewitt i Flett, 1991). Sukladno opisanoj operacionalizaciji perfekcionizma,
autori su konstruirali instrument za njegovo mjerenje, koji, jednako kao Frost i suradnici (1990),

nazivaju Ljestvica viSedimenzionalnog perfekcionizma (MPS-H). Podljestvica sebi-



usmjerenog perfekcionizma povezana je s visokim osobnim standardima, samokriti¢nosti te
nekima od simptoma psihopatologije, no nije u korelaciji sa zeljom za odobravanjem od drugih
te strahom od negativne evaluacije (Hewitt i Flett, 1990, 1991). S druge strane, rezultati na
podljestvici drustveno propisanog perfekcionizma pozitivno Kkoreliraju sa Zeljom za
odobravanjem te strahom od negativne evaluacije drugih, na na¢in da se uz viSe rezultate na
podljestvici drustveno propisanog perfekcionizma vezu visi stupnjevi Zelje za odobravanjem te
straha od negativne evaluacije (Hewitt i Flett, 1991). Takoder, ova podljestvica pokazuje
najvecu povezanost sa psihopatologijom i depresijom, posebno u slucajevima niskog
samopoStovanja, dok su rezultati ljestvice drugima-usmijerenog perfekcionizma povezani s
pojavom psihopatoloskih simptoma kod muskaraca (Hewitt i Flett, 1991) te su pozitivno
povezani s razinom samopostovanja (Flett i sur., 1991).

Frost, Heimberg, Holt, Mattia i Neubauer (1993) usporedili su dva mjerna instrumenta
perfekcionizma — MPS-F i MPS-H, a dobiveni rezultati ukazuju na visoku povezanost ukupnog
rezultata na ljestvici Frosta i suradnika (MPS-F) s dvjema podljestvicama instrumenta Hewitta
i Fletta, konkretno, sebi-usmjerenim te drustveno propisanim perfekcionizmom. Znatno manja,
no i dalje statisticki znacajna pozitivna povezanost, utvrdena je i s tre¢com dimenzijom, odnosno
drugima-usmjerenim perfekcionizmom (Frost i sur., 1993). Na razini podljestvica, najveca
povezanost pronadena je izmedu zabrinutosti zbog pogresaka i druStveno propisanog
perfekcionizma te osobnih standarda i sebi-usmjerenog perfekcionizma. Faktorskom analizom
provedenom na ¢esticama oba instrumenta, autori su utvrdili dva faktora viseg reda, pri cemu
su se na jedan faktor grupirale Cestice podljestvica Osobni standardi, Organizacija, Sebi-
usmjereni perfekcionizam i Drugima-usmijeren perfekcionizam, dok su se na drugi faktor
grupirale cCestice podljestvica Zabrinutost zbog pogreSaka, Sumnja u vlastite postupke,
Roditeljska o¢ekivanja, Roditeljski kriticizam te Drustveno propisani perfekcionizam (Frost i
sur. 1993). Dobivene faktore autori nazivaju pozitivne tezmje (engl. positive striving) i
neadaptivne evaluacijske brige (engl. maladaptive evaluation concerns), te kroz daljnju analizu
pozitivne teznje povezuju s pozitivnim afektom, dok drugi faktor povezuju s negativnim
afektom i depresijom (Frost i sur., 1993). Dobivena dvofaktorska struktura replicirana je
primjenom drugih viSedimenzionalnih mjera perfekcionizma (npr. Hill i sur., 2004) ili
njihovom kombinacijom (npr. Stairs, Smith, Zapolski, Combs 1 Settles, 2012), a potvrdena je
¢ak i kod instrumenata temeljenih na jednodimenzionalnoj konceptualizaciji perfekcionizma
(npr. Stoeber i Damian, 2014).

Opisano istrazivanje Frosta i suradnika (1993) rezultiralo je razli¢itim tumacenjima

dvodimenzionalnog modela perfekcionizma. Stoeber i Otto (2006) zagovaraju razlikovanje



perfekcionistickih teznji i perfekcionisticke zabrinutosti, koje pritom predstavljaju dvije
dimenzije istog konstrukta, a ne dva razliCita oblika perfekcionizma. Kombinacija dvaju
dimenzija (visoke/niske perfekcionisticke teznje x visoka/niska perfekcionisticka zabrinutost)
u konacnici odreduje hoce li perfekcionizam biti adaptivan ili neadaptivan (Stoeber, 2018). U
tom kontekstu, drugima-usmjeren perfekcionizam potrebno je proucavati i tumaditi kao
poseban oblik perfekcionizma , izvan okvira dvofaktorskog modela, zbog njegove usmjerenosti
na druge, a ne na self (Stoeber, 2014). Terry-Short, Owens, Slade i Dewey (1995) razlikuju
pozitivni od negativnog perfekcionizma, pri ¢emu su u oba slucaja prisutni visoki osobni
standardi, a razlika proizlazi iz negativnih karakteristika, poput straha od negativne evaluacije
ili socijalne anksioznosti, prisutnih isklju¢ivo kod negativnog perfekcionizma. Vodeéi se
bihevioralnom perspektivom i Skinnerovim tumacenjem pozitivnog i negativnog potkrepljenja,
Terry-Short 1 suradnici (1995) definiraju pozitivni perfekcionizam kao motivaciju za
ostvarivanje ciljeva koji vode do zeljenih, odnosno pozitivnih ishoda. Suprotno tome, negativni
perfekcionizam tumace kao motivaciju za ostvarenje ciljeva kako bi se izbjegle negativne
posljedice, odnosno neuspjeh. U skladu s opisanom teorijom, autori u istom radu konstruiraju
Ljestvicu pozitivnog i negativnog perfekcionizma (engl. Positive and negative perfectionism
scale, PANPS).

Unato€ i dalje prisutnim neslaganjima oko definicije 1 najbolje mjere perfekcionizma,
istrazivanja govore u prilog razlikovanju pozitivnog, odnosno adaptivnog perfekcionizma od
onog negativnog, neadaptivnog perfekcionizma (npr. Frost i sur., 1993; Terry-Short i sur.,
1995). U svrhu njihova funkcionalnog razlikovanja, Slade i Owens (1998) predlazu
dvoprocesni model perfekcionizma, temeljen na Skinnerovom (1968, prema Slade i Owens,
1998) tumacenju da isto ponasanje moze biti povezano s razli¢itim emocionalnim stanjima,
ovisno o tome je li ono u funkciji pozitivnog ili negativnog potkrepljenja. Ukoliko je ponasanje
vodeno prethodnim iskustvima pozitivnog potkrepljenja, osoba to ponasanje dozivljava kao
slobodni izbor, za razliku od ponasanja potaknutih izbjegavanjem negativnih posljedica, koja
su onda percipirana kao svojevrsna prisila (Skinner, 1968, prema Slade i Owens, 1998). U
skladu s naéelima instrumentalnog uvjetovanja, pozitivni perfekcionizam autori povezuju s
pozitivnim potkrepljenjem, jer su ponasanje i misli usmjerene prema postizanju uspjeha.
Suprotno tome, negativni perfekcionizam povezan je s negativnim potkrepljenjem, pri cemu
motivacija proizlazi iz straha od neuspjeha te Zelje za izbjegavanjem njegovih posljedica.
Pojedinci koji postizu visok rezultat na ljestvici pozitivnog perfekcionizma generalno teze
uspjehu, odnosno motivirani su zeljom da se §to vise priblize svom idealnom ja, a u socijalnim

interakcijama traze odobravanje. Suprotno tome, osobe koje postizu visok rezultat na ljestvici



negativnog perfekcionizma motivira Zelja da se $to vise odmaknu od svoga nepozeljnog ja, dok
se u socijalnim interakcijama nastoji izbje¢i neodobravanje (Slade i Owens, 1998). Takoder,
autori navode da negativne 1 pozitivne perfekcionisticke teznje nisu medusobno iskljucive, ve¢
su moguce sve kombinacije neovisnih dimenzija. S obzirom na to da se u podlozi oba oblika
perfekcionizma nalazi teznja za ostvarenjem visokih standarda postignuca, ista moze biti
povezana s adaptivnim i neadaptivnim aspektima psihosocijalne prilagodbe, ovisno o funkciji

ponasanja (Slade 1 Owens, 1998).

1.2. Sindrom izgaranja

Istrazivanja su pokazala da osobine poput perfekcionizma igraju bitnu ulogu u
razumijevanju individulanih razlika u dozivljenim razinama stresa na poslu te mogu doprinijeti
identificiranju osoba s vi§im rizikom za javljanje simptoma izgaranja (Cano-Garcia, Padilla-
Mufioz i Carrasco-Ortiz, 2005). Izgaranje na poslu ili engl. burnout, naziv je za psiholoski
sindrom koji se javlja kao odgovor na kroni¢ne interpersonalne stresore prisutne na poslu
(Maslach 1 Leiter, 2016). Povecani interes za proucavanje ovog fenomena posljedica je
njegovog direktnog utjecaja na produktivnost, angaziranost i dobrobit zaposlenika, a samim
time i na cijelu organizaciju. Jednu od prvih definicija izgaranja nudi Freudenberger (1974,
prema Domovié¢, Martinko i Jurcec, 2010, str. 351) opisujuéi ga kao ,,sagorijevanje energije
pod utjecajem permanentnog stresa u podrucju profesionalnog zivota, odnosno osjecaj
neuspjeha i istrosenosti*.

Maslach i Jackson (1984) pojavu izgaranja primarno povezuju sa zanimanjima koja
ukljucuju svakodnevni rad s ljudima, a najvise je prisutan kod pomagackih profesija, poput
socijalnih radnika, zdravstvenih djelatnika i psihologa. Obiljezen je emocionalnom
iscrpljenos$cu, smanjenim osobnim postignu¢em te depersonalizacijom, koja podrazumijeva
cini¢an odnos prema primateljima usluge, negativan stav prema radu te gubitak osjecaja
vlastitog identiteta (Maslach, Jackson, Leiter, Schaufeli i Schwab, 1986).

Desetljeca istrazivanja rezultirala su identifikacijom brojnih rizi¢nih organizacijskih
faktora za pojavu izgaranja prisutnih u raznim zanimanjima kroz razli¢ite kulture (npr. Burke,
Shearer i Descza, 1984; Toppinen-Tanner, Ahola, Koskinen i V&&n&nen, 2009). Maslach i
Leiter (2016) pritom isti¢u Sest kljucnih domena: preopterecenost, kontrolu, nagradivanje,
interpersonalne odnose, pravednost i vrijednosti. Preoptere¢enost poslom doprinosi izgaranju
smanjujuci kapacitet zaposlenika da uspjesno ispuni radne zahtjeve te dugoro¢no onemogucuje

odmor 1 oporavak. Jasna povezanost prisutna je izmedu nedostatka kontrole, odnosno



percipirane nemogucnosti da se utjeCe na poslovne odluke koje se ti€u pojedinca, i pojave
simptoma izgaranja (Maslach i Leiter, 2016). Domena nagradivanja podrazumijeva prisutnost
potkrepljenja kako bi se oblikovalo ponasSanje. Izostanak prepoznavanja uloZenog truda i
angazmana, bilo kroz pohvalu ili nagradu, povecava vjerojatnost javljanja simptoma izgaranja
te na neki na¢in obezvrjeduje zaposlenika i njegov rad. Ukoliko u organizaciji prevladava odnos
nepovjerenja i nepostovanja, uz prisutnost konflikata medu zaposlenicima, moguénost javljanja
izgaranja je veca (Maslach i Leiter, 2016). Ishod je jednak i kada zaposlenik odluke unutar
organizacije dozivljava nepravednima i pristranima, 0dnosno ucestalo i dugotrajno
dozivljavanje neugodnih emocija i stresa na poslu moze dovesti do pojave izgaranja. Konacno,
vrijednosti podrazumijevaju ideale i motivaciju koji osobu prvotno potaknu na odabir
odredenog radnog mjesta. Problemi se javljaju u prisutnosti konfliktnih motiva ili kada nastupi
nesklad osobnih vrijednosti s vrijednostima organizacije (Maslach i Leiter, 2016).

Sukladno postojanju brojnih definicija izgaranja te pretpostavki o njegovim uzrocima i
obiljezjima, konstruiran je niz instrumenata temeljen na razli¢itim konceptualizacijama ovog
fenomena. Jedan od prvih i najceSc¢e koriStenih instrumenata jest Upitnik izgaranja na poslu
Christine Maslach (engl., MBI) namijenjen procjenjivanju triju dimenzija izgaranja:
emocionalne iscrpljenosti, depersonalizacije i manjka osobnog postignu¢a (Maslach i Leiter,
2016). S obzirom na to da je upitnik konstruiran s ciljem primjenjivanja kod pomazucih
profesija, Schaufeli, Leiter, Maslach 1 Jackson (1996) stvaraju novu inacicu upitnika (enlg.
Maslach Burnout Inventory — General Survey, MBI-GS) primjerenu za uporabu neovisnu o
poslu pojedinca. U svrhu postizanja S$to veée neutralnosti u vidu zanimanja, dimenzija
depersonalizacije proSirena je da viSe obuhvaca negativan odmak od posla i sukladno tome
nazvana ,,cinizam®, dok je dimenzija emocionalne iscrpljenosti takoder proSirena te nazvana
,profesionalna u€inkovitost* (Schaufeli i sur., 1996). Opisane promjene zapravo predstavljaju
odmicanje od prvotne ideje da se sindrom izgaranja javlja isklju¢ivo u profesijama koje
uklju¢uju rad s ljudima (Halbesleben i Demerouti, 2005). Primjenom Maslach upitnika
izgaranja (MBI) medu razli¢itim kulturama i zanimanjima, proucavana je univerzalnost
trofaktorske strukture izgaranja. Kalliath (2000) predlaze promjenu u dvofaktorsku strukturu,
koja bi ukljucivala samo emocionalnu iscrpljenost i depersonalizaciju. Razlog navedenom jesu
primijecene razlike u povezanosti osobnog postignuca s raznim organizacijskim ishodima, dok
je u povezanosti s preostale dvije dimenzije prisutna konzistentnost. Demerouti, Bakker,
Nachreiner i Schaufeli (2001) navode da trofaktorska struktura moze biti rezultat koriStenja
jednako orijentiranih Cestica po dimenzijama, odnosno samo negativno orijentiranih cestica za

dimenzije depersonalizacije i emocionalne iscrpljenosti te pozitivnih za dimenziju manjka



osobnog postignuca. Takoder, upitnikom je obuhvac¢ena samo afektivna dimenzija iscrpljenosti,
dok su kognitivna i tjelesna iscrpljenost izostavljene (Halbesleben i Demerouti, 2005).

Kao odgovor na opisane nedostatke Upitnika izgaranja na poslu (MBI), Demerouti i
Bakker (2008) konstruirali su Oldenburski upitnik izgaranja (engl. The Oldenburg Burnout
Inventory, OLBI) temeljen na dvodimenzionalnom modelu i pogodan za sve radne populacije.
Instrument obuhvaca dvije dimenzije: otudenost (engl. disengagement) i iscrpljenost (engl.
exhaustion); pri ¢emu obje podljestvice uklju¢uju kombinaciju pozitivno i negativno
orijentiranih Cestica. Dimenzija otudenosti podrazumijeva udaljavanje od radnog sadrzaja i
posla opcenito te se Cesticama nastoji ispitati odnos zaposlenika i njegova posla, s naglaskom
na identifikaciju s poslom te zelju da s njim nastavi (Demerouti i Bakker, 2008). Njome je
obuhvacena i1 depersonalizacija, kao jedan od oblika otudenosti. Koncept iscrpljenosti je
prosiren te ne obuhvaéa samo afektivnu komponentu, vec i tjelesnu i kognitivnu, te upitnik ¢ini
pogodnijim za profesije koje ukljuCuju fizicki rad ili su pak primarno usmjerene na obradu
podataka (Demerouti i Bakker, 2008). Profesionalna ucinkovitost nije uklju¢ena u model
izgaranja, ve¢ autori navode da njezina niska razina moze biti interpretirana kao posljedica

izgaranja.
1.3. Radna angazZiranost

Demerouti i Bakker (2008) izgaranje na poslu i radnu angaziranost opisuju kao dva
suprotna pola jednog kontinuuma. Opisano stajaliSte zauzimaju i Maslach i Leiter (1997),
definiraju¢i izgaranje kao eroziju radne angaziranosti, kada energija prelazi u iscrpljenost,
ukljucenost nestaje i nastupa cinizam, a efikasnost pada. Sukladno tome tumacenju, radna
angaziranost definirana je energijom, posvecenoscu radu te uéinkovitosc¢u, koji predstavljaju
apsolutne suprotnosti trima dimenzijama izgaranja.

Opisano tumacenje samo je jedno od mnogih prisutnih U znanstvenoj literaturi.
Schaufeli i Bakker (2003) izgaranje i radnu angaziranost tumace kao dva razli¢ita i neovisna
konstrukta, koje, kao takve, treba proucavati i procjenjivati odvojeno. Radna angaziranost
definirana je ,,kao pozitivno, ispunjavajuce stanje misli povezanih s poslom, obiljezeno
energi¢nos$cu, predanoséu i zadubljenos¢u® (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma i Bakker,
2002; str. 74). Angaziranost se pritom odnosi na dugotrajnije i prodornije kognitivno-afektivno
stanje, koje nije usmjereno na neki odredeni objekt, dogadaj ili ponaSanje. Komponenta
energicnosti (engl. vigor) podrazumijeva visoku razinu energije i mentalne prilagodljivosti
radu, spremnost na ulaganje truda te upornost. Predanost (engl. dedication) se odnosi na visoku

razinu posvecenosti radu te prisutnost osjecaja znacajnosti, entuzijazma, inspiracije i ponosa.



Konac¢no, zadubljenost (engl. absorption) je definirana usredoto¢enos$¢u i sre¢om zbog
okupiranosti poslom, pri ¢emu za zaposlenika vrijeme provedeno u radu prolazi brzo, a
odvajanje od istog predstavlja teSkocu (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma i Bakker, 2002).
U opisanom modelu, energi¢nost i predanost mogu se tumaciti kao suprotnosti iscrpljenosti i
cinizma, dva klju¢na simptoma izgaranja. Energi¢nost i iscrpljenost predstavljaju dva pola
kontinuuma nazvanog energija ili aktivacija, a predanost i cinizam ¢ine polove kontinuuma
identifikacije (Schaufeli i Bakker, 2003). Ono $to pritom nedostaje da bi angaziranost mogla
biti tumacéena kao suprotnost izgaranju, jest komponenta profesionalne (ne)ucinkovitosti, koja
je u modelu radne angaziranosti zamijenjena konceptom zadubljenosti.

U skladu s opisanom teorijskom podlogom, Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma i
Bakker (2002) konstruirali su Utrecht ljestvicu radne angaziranosti (enlg. Utrecht Work
Engagement Scale, UWES) sastavljenu od tri podljestvice: energi¢nosti, predanosti i
zadubljenosti. Kvalitativna analiza pokazala je da su angazirani zaposlenici, odnosno oni koji
postizu visok rezultat na Utrecht ljestvici radne angaziranosti, aktivni te preuzimaju inicijativu
u radu (Schaufeli i Bakker, 2003). Njihov sustav vrijednosti kompatibilan je s vrijednostima
organizacije u kojoj rade, a nerijetko se ukljucuju u dodatne aktivnosti izvan posla. Takoder,
izvjeStavaju o prisutnosti umora, no opisuju ga ugodnim, jer je posljedica radnih postignuca i
uspjeha. AngaZirane zaposlenike bitno je razlikovati od radoholi¢ara, koji su kompulzivni i
ovisni o radu uz prisutnost snaznog unutarnjeg poriva, dok angazirani zaposlenici u radu

pronalaze zabavu i uzitak (Schaufeli i Bakker, 2003).

1.4. Emocionalna dobrobit na poslu

Krajem devedesetih godina prosloga stoljeca, istrazivaci usmjereni na proucavanje
posljedica stresa na poslu, paznju su djelomi¢no prosirili na istrazivanje uloge emocija, kao
indikatora pojave zamora te pokazatelja dobrobiti zaposlenika (npr. Daley i Parfitt, 1996;
Wright i Dohety, 1998). Istrazivanja u podru¢ju psihologije organizacijskog ponasanja
povezala su prisutnost ugodnih emocija s povecanom kreativno$éu, kognitivnom
fleksibilnos¢éu, ve¢om produktivnoscu, zadovoljstvom te dobrobiti zaposlenika (Andries,
2011).

Dobrobit pojedinca konstrukt je koji ukljucuje emocionalne odgovore, zadovoljstvo
pojedinim zivotnim domenama te globalne procjene zadovoljstva zivotom (Diener, Suh, Lucas
i Smith, 1999). Najcesce je definirana dvjema komponentama — kognitivnom i afektivnom

(Diener, Scollon i Lucas, 2003). Njihovo tumacenje razlikuje se ovisno o teorijskom okviru



unutar kojega su proucavane. Diener i suradnici (1999) kao dobar indikator afektivne dobrobiti
navode relativan postotak vremena u kojem osoba osjeéa pozitivne emocije, naspram vremena
kad su prisutne negativnei. Sukladno tome, visa razina afektivne dobrobiti obiljezena je
ucestalom prisutnoscu pozitivnog, uz rijetku prisutnost negativnog raspolozenja i emocija. Ovaj
viSedimenzionalni konstrukt moze se proucavati i myjeriti u cijelosti ili unutar odredenog
konteksta, kao $to je posao (Warr, 1990). Mjerenje afektivne dobrobiti u radnom okruzenju
podrazumijeva ucestalost javljanja pozitivnog i negativnog afekta na radnom mjestu, odnosno
osjecaj pojedinca o sebi u odnosu na vlastiti posao.

Model afektivne dobrobiti u radnom okruzenju prvi iznosi Peter Warr (1990). Model je
temeljen na Russellovom (1980, prema Van Katwyk, Fox, Spector i Kelloway, 2000)
dvodimenzionalnom modelu afekta, prema kojemu se emocije mogu organizirati unutar
afektivnog prostora definiranog dvjema ortogonalnim dimenzijama, odnosno razinom
aktivacije 1 razinom ugode. Navedene dimenzije formiraju Cetiri kvadranta afektivnog prostora,
a kruzna struktura dopusta jasnije razlikovanje emocija, koje se unutar sustava prikazuju kao
vektori s ishodiStem u srediStu kruga, odnosno sjeciStu dvaju dimenzija. Warr (1990)
aktivacijom 1 ugodom opisuje sadrzaj i intenzitet osjecaja povezanih s poslom te afektivnu
dobrobit u radnom okruZenju objasnjava trima osima, neugodno-ugodno (engl. displeased-
pleased) kao horizontalnom osi te dvjema dijagonalnim osima, anksioznost-zadovoljstvo (engl.
anxiety-contentment) i depresija-entuzijazam (engl. depression-enthusiasm). Dimenziju ugode
smatra vaznijom od aktivacije te, uz dijagonalne osi, najboljom mjerom afektivne dobrobiti,
dok aktivaciju ne smatra njenom prikladnom mjerom. Pritom objasnjava da visoka razina ugode
moze biti pra¢ena visokom ili niskom razinom aktivacije i obrnuto.

Vode¢i se dvodimenzionalnim modelom afekta, Van Katwyk i suradnici (2000)
konstruirali su Ljestvicu afektivne dobrobiti na poslu (engl. Job-related affective well-being
scale, JAWS). Autori su se pritom usmjerili na tri cilja. Za razliku od instrumenata usmjerenih
na vjerovanja i stavove, poput skala zadovoljstva poslom, JAWS mjeri ,,Cisti afekt”. Vezan je
uz odredeni kontekst, odnosno mjeri afektivna stanja dozivljena na radnom mjestu, §to ga
razlikuje od instrumenata namijenjenih procjeni emocija opéenito, neovisno o specifiénim
zivotnim domenama. Konacno, autori navode da JAWS pokriva §irok raspon afektivnih
odgovora, §to omogucava procjenu utjecaja stupnja aktivacije i ugode na ponasanja i ishode

povezane s poslom koji osoba obavlja.

1U znanstvenoj literaturi, nerijetko se, u svrhu distinkcije ugodnih i neugodnih emocija, koriste atributi pozitivne i negativne emocije. Pritom
je bitno naglasiti da se oni koriste isklju¢ivo kao sinonimi dimenzijama ugodno-neugodno, te ne podrazumijevaju neprimjerenost, odnosno
primjerenost pojedinih emocija. Sve emocije imaju adaptivnu funkciju te su kao takve pozitivne i korisne u ljudskom djelovanju i prilagodbi.
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1.5. Radni lokus kontrole

Dobrobit zaposlenika povezana je s njihovom percepcijom kontrole na radnom mjestu,
a Hackman i Oldham (1976, prema Spector i sur., 2002) autonomiju smatraju jednim od glavnih
preduvjeta za pozitivnu prilagodbu na posao te zadovoljstvo poslom. Istrazivanja ukazuju na
vaznost, ne samo percepcije kontrole u neposrednom radnom okruzenju, ve¢ vjerovanja koja
osoba ima o kontroli opcenito. Lokus kontrole najéesce je proucavana varijabla povezana s
percepcijom kontrole, a odrazava vjerovanje pojedinca da sam kontrolira vlastite zivotne
ishode, nagrade i potkrepljenja (unutarnji lokus kontrole), naspram vjerovanja da su isti
odredeni vanjskim silama ili postupcima drugih (vanjski lokus kontrole) (Spector i sur., 2002).
U radnom okruzenju, ishodi i nagrade podrazumijevaju promaknuca, povisice, povlastice ili
neki oblik napretka u karijeri (Spector, 1988).

Proucavanjem rezultata dotada$njih istrazivanja o povezanosti lokusa kontrole s raznim
organizacijskim ishodima, Spector (1982) navodi da zaposlenici s unutarnjim lokusom kontrole
iskazuju viSu motivaciju za rad, ulazu viSe napora te u konacnici postizu bolje rezultate. Ipak,
naglaSava da su opisane razlike prisutne samo u situacijama kada napor moZze rezultirati
nagradom, iz razloga $to vjeruju da vlastitim sposobnostima i radom mogu posti¢i odredeni cilj.
Navedeno ne znaci da osobe s vanjskim lokusom kontrole ne teZze dobivanju nagrada ili
postizanju ciljeva, ve¢ vjeruju da vanjski faktori odreduju njihovo ostvarenje, a ne vlastite
sposobnosti i ponasanja. Takoder, Spector (1982) navodi da bi veca aktivnost i motivacija
trebale rezultirati nagradama 1 povlasticama te time dovesti do veceg zadovoljstva poslom
zaposlenika s internalnim lokusom kontrole. U svrhu toénijih mjerenja i prikupljanja spoznaja
0 utjecaju kontrole na razne organizacijske ishode, Spector (1988) konstruira instrument
namijenjen procjeni lokusa kontrole u radnom okruzenju (engl. Work locus of control scale,
WLCS).

1.6. Povezanost perfekcionizma s pokazateljima dobrobiti i produktivnosti zaposlenika

Proucavanje 1 razumijevanje prethodno opisanih konstrukata moze doprinijeti
povecanju produktivnosti te poboljSanju zdravlja zaposlenika, a samim time i boljem
funkcioniranju cjelokupne organizacije. IstraZzivanja su pokazala da, uz kontekstualne faktore
poput radnih zahtjeva i resursa (Demerouti i sur., 2001), osobine li¢nosti imaju vaznu ulogu u
predvidanju nepozeljnih profesionalnih ishoda, poput izgaranja na poslu (Hill i Curran, 2016).
Veca zastupljenost visSedimenzionalnih modela perfekcionizma pocetkom devedesetih godina

prosloga stolje¢a, doprinijela je ponovnom interesu za proucavanje ovog konstrukta u

11



specificnim domenama ljudskog djelovanja. Sukladno tome, interes istrazivaca prosirio se na
proucavanje utjecaja perfekcionistickih teznji na dobrobit i produktivnost zaposlenika, odnosno
na korelate perfekcionizma u radnom okruzenju.

Unutar radnog okruzenja, primarno su =zastupljena istrazivanja usmjerena na
razumijevanje povezanosti perfekcionizma sa stupnjem radne angaziranosti ili pojavom
sindroma izgaranja (npr. Philp, Egan i Kane, 2012; Stoeber i Damian, 2015). Vodeéi se
trodimenzionalnom konceptualizacijom perfekcionizma, Childs i Stoeber (2010) navode da je
sebi-usmjeren perfekcionizam negativno povezan s pojavom simptoma izgaranja, to¢nije visi
rezultat na podljestvici sebi-usmjerenog perfekcionizma veze se uz nize rezultate na
podljestvici cinizma te vise rezultate na podljestvici profesionalne u¢inkovitosti. Sebi-usmjeren
perfekcionizam takoder je pozitivno povezan s razinom radne angaZziranosti, u vidu svih triju
dimenzija - energi¢nosti, predanosti i zadubljenosti. Suprotno tome, druStveno propisani
perfekcionizam autori povezuju s izgaranjem, odnosno visim razinama iscrpljenosti i cinizma
te smanjenom ucinkovitosti, uz smanjenu razinu energicnosti. Uvidom u korelacije medu
varijablama, vidljivo je da je najveca povezanost prisutna izmedu sebi-usmjerenog
perfekcionizma i zadubljenosti (r=.35, p<.001) te predanosti (r=.30, p<.01). Autori u
istrazivanju koriste instrument kojim se razlikuju tri dimenzije izgaranja na poslu — iscrpljenost,
cinizam i smanjenu uc¢inkovitost, pri ¢emu je koeficijent korelacije najveéi izmedu drustveno
propisanog perfekcionizma i iscrpljenosti (r=.29, p<.01). Trodimenzionalnim modelom
perfekcionizma objasnjeno je od 13.4 do 18.5% varijance na dimenzijama radne angaziranosti
te od 10.6 do 14.1% varijance na podljestvicama izgaranja. Zanimljiv je nalaz da se drugima-
usmjeren perfekcionizam pokazao kao statisticki zna¢ajan prediktor energic¢nosti i iscrpljenosti,
odnosno ova dimenzija perfekcionizma povezana je s viSom razinom energi¢nosti te nizom
razinom iscrpljenosti (Childs 1 Stoeber, 2010). Kao potencijalno objaSnjenje autori navode
mogucénost da zaposlenici koji svojim kolegama namecu visoke standarde izvedbe, na neki
nacin, energiju svojih kolega koriste kao vlastitu, odrzavajuéi pritom vlastitu razinu energije
visokom. Istrazivanja provedena na profesionalnim sportasima u skladu su s nalazima koje
iznose Childs i Stoeber (2010) te ukazuju na povezanost drustveno propisanog perfekcionizma
s vi$im razinama izgaranja (npr. Hill, Hall, Appleton i Kozub, 2008). Philp i suradnici (2012)
potvrdili su model prema kojemu je briga oko pogresaka, kao jedna od klju¢nih dimenzija
neadaptivnog perfekcionizma, povezana s pretjeranom zaokupljenoscu poslom, koja zatim
rezultira izgaranjem zaposlenika. Childs i Stoeber (2012) navode da je pozitivha povezanost
drustveno propisanog perfekcionizma i pojave izgaranja potvrdena nizom istrazivanja, dok je

odnos izgaranja i sebi-usmjerenog perfekcionizma nekonzistentan te je njihova negativna
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korelacija potvrdena znatno manjim udjelom istrazivackih radova. Dimenzija drugima-
usmjerenog perfekcionizma se, pri proucavanju pokazatelja radnog funkcioniranja, nerijetko u
potpunosti izostavlja.

Tangney (2002), temeljem rezultata triju odvojenih istrazivanja, navodi da su osobe s
izrazenim druStveno propisanim perfekcionizmom sklonije dozivljavanju neugodnih osjecaja
srama i krivnje kod odredenih ponaSanja, dok opisana tendencija, unato¢ suprotnim
o¢ekivanjima autorice, nije prisutna kod sebi-usmjerenih perfekcionista. Dobivena razlika
moze se pripisati strahu od neodobravanja drugih koji je izraZzen kod drustveno propisanih, ali
ne i kod sebi-usmjerenih perfekcionista (Hewitt i Flett, 1991). S obzirom na to da je drustveno
propisani perfekcionizam pozitivno povezan s javljanjem osjecaja srama i krivnje, moze se
ocekivati da ¢e biti povezan i s nizim razinama afektivne dobrobiti na poslu, koje su obiljezene
upravo ucestalim javljanjem negativnih afektivnih stanja. Istrazivanje provedeno sa studentima,
pokazuje da adaptivni perfekcionisti imaju jace izrazen unutarnji lokus kontrole u odnosu na
neperfekcioniste, no nije potvrdena hipoteza autora da ¢e unutarnji lokus kontrole biti izraZeniji
kod adaptivnih u odnosu na neadaptivne perfekcioniste (Periasamy i Ashby, 2002).

Opisana istrazivanja ukazuju na vaznost proucavanja utjecaja perfekcionistickih teznji
na ponaSanje 1 mentalno zdravlje zaposlenika, no prikupljene spoznaje 1 dalje su ograni¢ene na
specificne profesije ili pak unaprijed odredene samom konceptualizacijom perfekcionizma.
Takoder, fokus istrazivaa primarno je usmjeren na povezanost perfekcionizma s radnom
angaziranoscu, stresom i izgaranjem, dok su drugi pokazatelji funkcioniranja zaposlenika
nedovoljno ili pak nimalo istrazeni. Sukladno tome, cilj ovog istrazivanja jest prosiriti trenutna
znanja o navedenoj temi, obuhvacajuci pritom heterogenu radnu snagu, bez ograni¢avanja na
odredenu profesiju. Takoder, uklju¢ivanjem dviju mjera perfekcionizma, temeljenima na dva,
trenutno najzastupljenija, viSedimenzionalna modela, omogucen je uvid u eventualnu
predodredenost povezanosti perfekcionizma s raznim radnim ishodima ovisno o nacinu
operacionalizacije konstrukta. U istrazivacki nacrt uklju¢ene su mjere radne dobrobiti, radne
angaziranosti te radnog lokusa kontrole kako bi se istrazila njihova povezanost s
perfekcionizmom te proSirio opseg znanja o adaptivnim i neadaptivnim utjecajima

perfekcionizma u radnom okruZzenju.
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2. Cilj i problemi

Istrazivanje je provedeno u svrhu pros$irenja znanja o adaptivnom i neadaptivnom obliku
perfekcionizma te njegovim korelatima u radnom okruzenju. Cilj istrazivanja jest provjeriti
povezanost perfekcionizma sa sindromom izgaranja i radnom angaZzirano$c¢u, te ispitati
postojanje povezanosti perfekcionizma s radnim lokusom kontrole te radnom dobrobiti na
uzorku hrvatskih zaposlenika. U skladu s ciljevima i nalazima prijasnjih istrazivanja, formirani

su sljede¢i problemi i hipoteze:

Problem 1.

Ispitati korelate sebi-usmjerenog i drustveno propisanog perfekcionizma.

Hipoteza 1la: Ocekujemo da Ce sebi-usmjeren perfekcionizam biti zna¢ajno pozitivno
povezan s radnom angaziranosti, radnom dobrobiti zaposlenika te unutarnjim radnim

lokusom kontrole, a znac¢ajno negativno povezan s stupnjem sindroma izgaranja.

Hipoteza 1b: Ocekujemo da ¢e druStveno propisani perfekcionizam biti znacajno
pozitivno povezan sa stupnjem sindroma izgaranja i vanjskim radnim lokusom kontrole,

a znafajno negativno povezan s radnom angaziranosti i radnom dobrobiti zaposlenika.

Problem 2.

Ispitati korelate pozitivnog i negativnog perfekcionizma.

Hipoteza 2a: Ocekujemo da ¢e pozitivni perfekcionizam biti znacajno pozitivno
povezan s radnom angaziranosti, radnom dobrobiti zaposlenika te unutarnjim radnim

lokusom kontrole, a zna¢ajno negativno povezan sa stupnjem sindroma izgaranja.

Hipoteza 2b: Ocekujemo da ¢e negativni perfekcionizam biti znacajno pozitivno
povezan sa stupnjem sindroma izgaranja te vanjskim radnim lokusom kontrole, a
znaajno negativno povezan s razinom radne angaziranosti i radne dobrobiti

zaposlenika.
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3. Metoda
3.1. Sudionici

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 134 sudionika, no 11 sudionika nije upitnik
ispunilo u cijelosti, ¢ime je dobiven konacni uzorak od 123 sudionika. Pritom je istrazivanjem
obuhvaceno 38 (30.9%) muskaraca i 85 (69.1%) Zena, koji su u trenutku provedbe istrazivanja
bili zaposleni na raznolikim poslovima te u razli¢itim organizacijama. Dobni raspon krece se
od 19 do 65 godina, pri ¢emu prosje¢na dob iznosi 32 godine (M=32.12, Sd=11.82). Najveci
udio sudionika je visoke stru¢ne spreme, to¢nije njih 36 (29.3%), 28 (22.8%) sudionika jest
srednjoSkolskog obrazovanja, 34 (27.6%) sudionika zavrs$ilo je preddiplomski studij, a njih 25
(20.3%) zavrsilo je postdiplomski studij. Vec¢ina sudionika posjeduje ugovor na neodredeno
(41.5%), ugovor na odredeno (18.7%) ili studentski ugovor (33.3%), dok je manji udio
privremeno zaposlenih osoba (1.6%), freelancera ili samozaposlenih (2.4%) te osoba koje rade
,»ha crno® (2.4%). 20 sudionika radi u mikro organizaciji (do 9 zaposlenih), 28 u maloj (10-49
zaposlenih), 23 u srednjoj (50-249 zaposlenih) te njih 52 u velikoj organizaciji (250 ili vise

zaposlenih).
3.2. Instrumenti

Online anketom obuhvaceno je Sest upitnika namijenjenih procjeni perfekcionizma te
radne dobrobiti, karakteristika i ponaSanja sudionika, odnosno hrvatskih zaposlenika. Prvi dio
online ankete ukljucivao je sociodemografske i opce podatke o sudionicima, pri ¢emu su
prikupljene sljedece informacije: dob, rod, stupanj obrazovanja, podaci o veli¢ini i vlasnistvu
organizacije, vrsti radnog ugovora koji trenutno imaju te o koli¢ini sati rada koje bi trebali raditi

odnosno koje stvarno rade.

3.2.1. Ljestvica pozitivnog i negativnog perfekcionizma (Terry-Short, Owens, Slade i
Dewey, 1995)

Kao jedna od mjera perfekcionizma koriSten je hrvatski prijevod (Lauri Korajlija, 2004)
Ljestvice pozitivnog i negativnog perfecionizma (engl. Positive and Negative Perfectionism
Scale, PNPS; Terry-Short i sur., 1995), koja sadrzi ukupno 40 Cestica, odnosno 20 za svaku
dimenziju perfekcionizma — pozitivnu i negativnu. Cestice pozitivnog perfekcionizma
sadrzajno ispituju sklonost postavljanja visokih, ali ujedno realnih i dostiznih ciljeva i osobnih

standarda, osjecaj zadovoljstva uslijed postizanja istih te sklonost ulaganja novih napora u
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slucaju neuspjeha. Suprotno tome, Cestice negativnog perfekcionizma podrazumijevaju
sklonost postavljanja nerealnih i nedostiznih ciljeva i standarda te izbjegavanje pogreSaka u
strahu od neodobravanja drugih (Erceg Jugovi¢ i Lauri Korajlija, 2012). Obje dimenzije
perfekcionizma obuhvacaju Cestice koje podrazumijevaju samostalno formiranje osobnih
standarda te o¢ekivanja koja nam drustvo postavlja, ¢ime autori ukazuju da i sebi-usmjeren i
drustveno propisan perfekcionizam mogu imati adaptivne, odnosno neadaptivne posljedice.
Zadatak sudionika je izraziti stupanj slaganja sa svakom tvrdnjom na Likertovoj skali od pet
stupnjeva, pri ¢emu veci broj oznacava visi stupanj slaganja (1 = uopcée se ne slazem do 5 = u
potpunosti se slazem). Primjer Cestice pozitivnog perfekcionizma je ,,Ponosan sam sto sam
pedantan u izvrSavanju zadataka* il ,,Drugi me ljudi poStuju zbog mojih postignucéa®, a primjer
Cestice negativnog perfekcionizma je ,,Ako pogrijesim, osjecam da je cijeli posao upropasten‘
ili ,,Osjecam da moram biti savrsen da bi zasluzio odobravanje drugih ljudi“. Rezultat za
podljestvice dobiva se zbrajanjem procjena sudionika, Sto ukazuje na stupanj izrazenosti
pozitivnog 1 negativnog perfekcionizma. Teorijski raspon se pritom, za oba rezultata, kre¢e od
20 do 100. Primjenom instrumenta na uzorku studenata, Burns i Fedewa utvrduju pouzdanost
a=.85 za pozitivan i a=.86 za negativan perfekcionizam. U ovom istrazivanju obje podljestvice
imaju zadovoljavajuéu pouzdanost tipa unutarnje konzistencije, koja za pozitivni

perfekcionizam iznosi 0=.84, a za negativni a=.88.

3.2.2. Ljestvica visedimenzionalnog perfekcionizma (Hewitt i Flett, 1991)

Kao dodatna mjera perfekcionizma koristena je Ljestvica viSedimenzionalnog perfekcionizma
(eng. Multidimensional perfectionism scale, MPS- H, Hewitt i Flett, 1991), sastavljena od
ukupno 45 cestica, kojima se mjere tri dimenzije perfekcionizma: sebi-usmjeren
perfekcionizam, drustveno propisan perfekcionizam te drugima-usmijeren perfekcionizam.
Instrument je preveden za potrebe ovog istrazivanja, metodom dvostrukog prijevoda. Svaka
podljestvica obuhvaca 15 Cestica, a zadatak sudionika jest, na skali od sedam stupnjeva (od 1
= izrazito se ne slazem do 7 = izrazito se slaZzem) procijeniti stupanj slaganja sa svakom
tvrdnjom. Zbrajanjem procjena na podljestvicama dobivaju se tri rezultata: jedan za sebi-
usmjeren, drugi za druStveno propisani te posljednji za drugima-usmjereni perfekcionizam.
Teorijski raspon krece se od 15 do 105 za svaku podljestvicu. Primjer ¢estice sebi-usmjerenog
perfekcionizma jest ,,Jedan od mojih ciljeva jest bizi savrsen(a) u svemu Sto radim®, primjer
Cestice drustveno propisanog perfekcionizma je ,,lako to mozda ne kazu, drugi se dosta uzrujaju

kada pogrijesim*, a primjer Cestice za drugima-usmjeren perfekcionizam je ,,Ne mogu podnijeti
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da ljudi koji su mi bliski cine pogreske*. Sve podljestvice pokazuju zadovoljavajuéu pouzdanost
tipa unutarnje konzistencije, uz vrijednosti od a=.77 do a=.89 (Childs i Stoeber, 2010). Jednaki
nalazi dobiveni su primjenom instrumenta na uzorku hrvatskih zaposlenika obuhvacenih ovim
istrazivanjem, te Cronbach-alpha koeficijent iznosi a=.89 za sebi-usmjeren perfekcionizam,

a=.82 za drustveno propisani perfekcionizam te a=.79 za drugima-usmjeren perfekcionizam.
3.2.3. Ljestvica afektivne dobrobiti na poslu (Van Katwyk i sur., 2000)

Za procjenu emocionalne dobrobiti hrvatskih zaposlenika koristen je hrvatski prijevod
(Nezirevi¢, Tonkovi¢ Grabovac i Lauri Korajlija, 2017) Ljestvice afektivne dobrobiti na poslu
(engl. Job-related affective well-being scale, JAWS; Van Katwyk i sur., 2000). Upitnik se
sastoji od 20 cestica, pri ¢emu se deset cestica odnosi na ugodne (npr. ,,Zbog posla sam se
osjecao ugodno *), a deset na neugodne emocije (npr. ,,Zbog posla sam se osjecao/la ljutito *).
Sudionici procjenjuju stupanj u kojem je bilo koji aspekt njihovog posla utjecao na pojavu
odredene emocije u posljednjih 30 dana, koriste¢i se skalom od pet stupnjeva (1 = nikad, 2 =
rijetko, 3 = povremeno, 4 = cesto i 5 = izrazito cesto). Rezultat je moguce formirati posebno za
ugodne i neugodne emocije, zbrajaju¢i odgovore pripadajucih Cestica, pri cemu je teorijski
raspon rezultata na podljestvici od 10 do 50. Takoder, moguce je izracunati i ukupni rezultat
koji se dobiva zbrajanjem odgovora svih cestica, uz obrnuto bodovanje cestica koje
predstavljaju neugodne emocije i teorijski raspon od 20 do 100. Ve¢i rezultat na ljestvici
ukazuje na veci stupanj afektivne dobrobiti na poslu. Cronbach alpha koeficijent, izracunat na
nasem uzorku, iznosi a = .93 za ugodne emocije, a = .86 za neugodne emocije, te o= .90 u
slu¢aju racunanja ukupnog rezultata, dok je u istrazivanju Van Katwyka i suradnika (2000)

iznosio a = .89 za ugodne, a = .91 za neugodne emocije te a = .95 za ukupni rezultat.
3.2.4. Utrecht ljestvica radne angaziranosti (Schaufeli, Bakker i Salanova, 2006)

Za procjenu radne angaziranosti koristen je hrvatski prijevod (Tonkovi¢ Grabovac, Salki¢evié
I Low Stani¢, 2016.) skrac¢ene inacice Utrecht ljestvice radne angaziranosti (engl. Utrecht work-
engagement scale, UWES-9; Schaufeli i sur., 2006), koja sadrzi devet, od ukupno 16 Cestica
obuhvacenih izvornim oblikom ljestvice. Njima se mjere tri dimenzije radne angaziranosti:
energicnost (primjer Cestice ,,Na svom se poslu osjecam da pucam od energije*), predanost
(primjer Cestice ,,Entuzijastican/na sam kad se radi o mom poslu*) i zadubljenost (primjer
Cestice ,,Osjecam se sretno kada intenzivno radim*). Svaka podljestvica sastoji se od tri ¢estice.

Zadatak sudionika je odrediti koliko se esto na svome poslu osjecaju onako kako je opisano u
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ponudenoj tvrdnji, koristeéi se pritom skalom od sedam stupnjeva (0 = nikad, 1 = gotovo nikad,
nekoliko puta godisnje, 2 = rijetko, jednom mjesecno ili rjede, 3 = ponekad, nekoliko puta
mjesecno, 4 = Cesto, jednom tjedno, 5 = jako Cesto, nekoliko puta tjedno, 6 = uvijek, svaki dan).
Unato¢ nalazima koji potvrduju trofaktorsku strukturu, zbog visoke povezanosti rezultata na
razini podljestvica, Hallberg i Schaufeli (2006) predlazu formiranje ukupnog rezultata radne
angaziranosti, naspram KoriStenja rezultata na podljestvicama. Ukupan rezultat racuna se kao
prosjek rezultata na pojedinac¢nim cesticama, pri cemu se raspon rezultata kre¢e od 0 do 6. Visi
rezultat upucuje na visu razinu radne angaziranosti. Schaufeli i suradnici (2006) navode da se
pouzdanost ljestvice, kroz 10 razli¢itih drzava, kre¢e u rasponu od a=.85 do a=.92, uz
zadovoljavaju¢e pouzdanosti na razini podljestvica (energi¢nost medijan a=.77, predanost
medijan a=.78, zadubljenost medijan a=.85). Takoder, korelacije podljestvica skraene i
izvorne inacice u veéini drzava prelaze r=.90. U provedenom istrazivanju pouzdanost tipa
unutarnje konzistencije iznosi a= .92 (a= .86 za podljestvicu energi¢nosti, a= .89 za

podljestvicu predanosti i a= .75 za podljestvicu zadubljenosti).

3.2.5. Oldenburski upitnik izgaranja (Demerouti, Bakker, Vardakou i Kantas, 2003)

Sindrom izgaranja mjeren je Oldenburskim upitnikom izgaranja (engl. The Oldenburg Burnout
Inventory, OLBI; Demerouti, Bakker, Vardakou i Kantas, 2003), koji sadrzi ukupno 16 Cestica
namijenjenih procjeni dvaju dimenzija izgaranja — iscrpljenosti i otudenosti. U istrazivanju je
koriSten hrvatski prijevod upitnika (Buri¢ i SliSkovi¢, 2018). Svaka podljestvica sadrzi 0sam
Cestica, uz jednak broj pozitivno i negativno sadrzajno orijentiranih Cestica. Primjer Cestice
namijenjene procjeni iscrpljenosti je ,,Ima dana kada se osjecam umorno i prije nego sto dodem
na posao®, a primjer Cestice otudenosti je ,,Sve cesce se dogada da o svom poslu govorim na
negativan nacin“. Zadatak sudionika jest izraziti stupanj slaganja sa svakom tvrdnjom
zaokruzivanjem vrijednosti na skali od 1 do 4, gdje je 1 = u potpunosti se slazem, 2 = slazem
se, 3 = ne slazem se i 4 = uopce se ne slazem. U ovom istrazivanju skala odgovora je obrnuta u
odnosu na originalnu verziju, kako bi njen smjer bio jednak kao kod ostalih instrumenata te se
time olaksalo ispunjavanje upitnika i izbjeglo eventualne pogreske. Skala je prilikom obrade
podataka vracena u izvorni oblik, a prije raCunanja rezultata rekodirane su negativno
formulirane Cestice. Moguée je izraCunati ukupan rezultat izgaranja ili rezultat za svaku
dimenziju zasebno, prosjekom rezultata svih cestica na pojedinoj podljestvici. Teorijski raspon
kre¢e se od 1 do 4, pri ¢emu veci rezultat podrazumijeva visi stupanj izgaranja na poslu,

odnosno vecu iscrpljenost i otudenost. Primjenom upitnika u Hrvatskoj, utvrdena je
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zadovoljavaju¢a pouzdanost koja za podljestvicu iscrpljenosti iznosi a=.83, a za otudenost
iznosi a=.76 (Sliskovi¢, Buri¢ i Knezevi¢, 2016). U ovom istrazivanju, Cronbach-alpha

koeficijent za iscrpljenost iznosi 0=.80, za otudenost a=.85 te 0=.79 za ukupni rezultat.
3.2.6. Ljestvica radnog lokusa kontrole (Spector, 1988)

U istrazivanju je primijenjen skraéeni oblik Ljestvice radnog lokusa kontrole (engl. Work locus
of control scale, WLCS; Spector, 1988). Upitnik je preveden za potrebe ovog istrazivanja,
metodom dvostrukog prijevoda, a sastoji se od osam cestica kojima se utvrduje prevladava li
kod osobe vanjski (primjer Cestice: ,,Dobiti posao koji Zelis uglavnom je stvar srece) ili
unutarnji lokus kontrole (primjer Cestice: ,,U vecini poslova, ljudi uglavnom mogu postic¢i ono
Sto su zacrtali). Zadatak sudionika je da, na skali od Sest stupnjeva (1= uopce se ne slazem do
6= u potpunosti se slazem), izraze slaganje s tvrdnjama koje se odnose na poslove opcenito te
nisu usmijerene samo na posao Kkoji obavljaju trenutno. Prije formiranja ukupnog rezultata,
potrebno je rekodirati ¢estice namijenjene mjerenju unutarnjeg lokusa kontrole. Rezultat se
dobiva zbrajanjem vrijednosti odgovora sudionika te veéi rezultat ukazuje na izraZenost
vanjskog lokusa kontrole. Teorijski raspon krece se od 8 do 48. Sprung i Jex (2012) opisuju
zadovoljavaju¢u pouzdanost ljestvice (a=.75), dok je ona u provedenom istrazivanju niska, ali
prihvatljiva te iznosi tek a=.60. Navedena razlika u vrijednostima Cronbach-alpha koeficijenata
moze biti posljedica nedostataka u prijevodu ¢estica ili pak odraz kulturalnih razlika, §to dovodi
u pitanje primjerenost njihova koristenja za procjenu radnog lokusa kontrole kod hrvatskih
zaposlenika. Neovisno o uzroku, niska vrijednost koeficijenta zahtijeva visoku razinu opreza i

kriti¢nosti pri tumacenju rezultata.

3.3. Postupak

Istrazivanje je provedeno u razdoblju od 17. veljae do 6. ozujka 2020. godine, online
anketom pomocu alata Lime Survey. Poziv za sudjelovanje u istrazivanju pro§iren je drustvenim
mrezama, primarno putem Facebook-a, pozivaju¢i sve dostupne osobe da sudjeluju u
istraZivanju te da poveznicu za pristup upitniku proslijede dalje. Uz poziv je objaSnjeno da je
istrazivanje namijenjeno osobama koje su trenutno zaposlene, neovisno o vrsti ugovora koji
posjeduju ili ako rade ,,na crno®. Klikom na poveznicu, sudionici pristupaju upitniku gdje im je
detaljnije objaSnjena svrha provedbe istrazivanja te ujedno zagarantirana anonimnost i
mogucnost odustajanja u bilo kojem trenutku. U sluc¢aju da imaju dodatnih pitanja ili su

zainteresirani za rezultate, u uputi je navedena e-mail adresa istrazivacice na koju se mogu
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javiti. Na kraju upute im je objasnjeno da ¢e se nastavak ispunjavanja upitnika tumaciti kao
davanje pristanka za sudjelovanje u istrazivanju. Ispunjavanje upitnika trajalo je otprilike 20
minuta. Sudionici su prvo ispunjavali nekoliko pitanja vezanih uz sociodemografske podatke i
karakteristike organizacije u kojoj su zaposleni, zatim su ispunjavali dva upitnika
perfekcionizma (PNPS i MPS-H), Ljestvicu afektivne dobrobiti na poslu (JAWS), Utrecht
ljestvicu radne angaziranosti (UWES-9), Oldenburski upitnik izgaranja (OLBI) i na kraju
skrac¢enu formu Ljestvice radnog lokusa kontrole (WLCS). Prije svakog upitnika nalazila se

specifi¢na uputa o nacinu rjesavanja.
4. Rezultati

U Tablici 1. i Tablici 2. navedene su srednje vrijednosti te mjere rasprSenja varijabli
uklju€enih u istrazivanje. Temeljem aritmetickih sredina dobivenih primjenom dvaju upitnika
namijenjenih procjeni perfekcionizma, vidljivo je da je kod sudionika u prosjeku izrazeniji
pozitivni, odnosno sebi-usmjeren perfekcionizam. Prema vrijednostima standardnih devijacija
i totalnih raspona vidljive su razlike u varijabilitetu rezultata po dimenzijama instrumenata, pri
¢emu je on vecéi na dimenziji negativnog u odnosu na pozitivni te na dimenziji sebi-usmjerenog
u odnosu na drugima-usmjeren i drustveno propisani perfekcionizam (Tablica 1). Prema
rezultatima Kolmogorov-Smirnovljeva testa, moze se zakljuciti da raspodjele rezultata na
razli¢itim dimenzijama perfekcionizma prate normalnu distribuciju. Ipak, uvidom u dobivene
indekse asimetri¢nosti vidljivo je da su distribucije mjera negativnog perfekcionizma te
drustveno propisanog perfekcionizma pozitivno asimetricne, odnosno da se rezultati grupiraju

oko nizih vrijednosti.

Tablica 1. Prosjecne vrijednosti i rasprsenja na mjerama perfekcionizma (PNPS i MPS-H, N=123)

M SD Raspon KS: Indeks
asimetri¢nosti

Pozitivan perfekcionizam (PNPS) 74.024 8.725 48-96 .863 -1.53
Negativan perfekcionizam (PNPS) 54.512 11.819 26-96 550 3.41**
Sebi-usmjeren perfekcionizam 68.252 15.950 21-104 .868 -1.94
(MPS-H)
Drugima-usmjeren perfekcionizam 57.098 12.164 27-92 .780 0.67
(MPS-H)
Drustveno propisan 50.358 11.760 25-96 350 2.49**

perfekcionizam (MPS-H)
Napomena: *p<.05, **p<.01
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Uvidom u vrijednosti navedene u Tablici 2., vidljivo je da je prosje¢na vrijednost na
skali afektivne dobrobiti dobivena na uzorku hrvatskih zaposlenika visa u odnosu na teorijski
prosjek skale. Ucestalost javljanja ugodnih emocija veca je u odnosu na njihovu zastupljenost
utvrdenu na uzorku americkih zaposlenika (M=30.24), dok prosje¢na vrijednost javljanja
negativnih emocija u radnom okruzenju, odgovara vrijednostima koje navode Fox Spector, Goh
I Bruursema (2007). Vode¢i se ukupnim rezultatom na skali, dobivena srednja vrijednost veéa
je u odnosu na prosje¢nu vrijednost koju iznosi Cuk (2019), dobivenu takoder na uzorku
hrvatskih zaposlenika (M=66.75). Temeljem rezultata Kolmogorov-Smirnovljeva testa vidljivo
je da distribucija mjere uCestalosti javljanja neugodnih emocija na poslu znacajno odstupa od
normalne, na nac¢in da se rezultati grupiraju oko nizih vrijednosti skale (Mdn=21.00). Unato¢
tome $to rezultat Kolmogorov-Smirnovljeva testa ukazuje na normalnost raspodjele ukupnih
rezultata na ljestvici radne dobrobiti, prema dobivenom indeksu asimetri€nosti moze se

zakljuciti da se radi o negativno asimetri¢noj distribuciji.

Tablica 2. Prosjecne vrijednosti i rasprsenja na mjerama dimenzija afektivne dobrobiti, radne
angaziranosti, izgaranja i radnog lokusa kontrole (N=123)

M SD Raspon  KS: Indeks
asimetri¢nosti
Afektivna Pozitivne emocije 34.049 7575  11-50 1.005 -.67
dobrobit na Negativne emocije 22.398 6.775  12-47 1.493* 5.18**
poslu Ukupni rezultat 71.650 11.283  35-96  .663 -2.06*
Energi¢nost 3.626 1.279 1-6 1.316 -.38
Radna Predanost 3.992 1.395 0-6 1.302 -1.98*
angaziranost Zadubljenost 4.147 1.217 33-6 1161 -2.65**
Ukupni rezultat 3.920 1.170 .78-6 .803 -1.55
) Iscrpljenost 2.220 474 1-3.38 1.106 .83
Sindrom Otudenost 2.287 584  1-388 721 33
1zgaranja Ukupni rezultat 2.252 A74  1-350 682 37
Radni lokus kontrole 21.658 4.708 14-37 726 1.87

Napomena: *p<.05, **p<.01

Srednja vrijednost dobivena primjenom ljestvice UWES-9 visa je u odnosu na podatke koje
navode Marié, Hernaus, Tadi¢ Vuj¢i¢ i Cerne, dobivene na uzorku zaposlenika triju
organizacija u Hrvatskoj (Muwtai=3.40). Najvise vrijednosti dobivene su na dimenziji
zadubljenosti, a zatim na dimenziji predanosti, uz ujedno najveci varijabilitet rezultata gdje je
totalni raspon jednak teorijskom rasponu podljestvice. lako rezultati testiranja normaliteta
distribucija na podljestvicama radne angaziranosti ukazuju da odstupanja nisu statisticki

znacajna, indeksi asimetri¢nosti ukazuju na negativnu asimetri¢nost rezultata na podljestvici
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predanosti i zadubljenosti. Sukladno tome, vidljivo je da se prikupljeni podaci na navedenim
dimenzijama radne angaziranosti grupiraju oko visih vrijednosti skale. Nadalje, dobiveni
podaci pokazuju da su prosje¢ne vrijednosti dvaju dimenzija sagorijevanja blago ispod
teorijskog prosjeka skale te odgovaraju podacima koje navodi Alvir (2018; Motudenost=2.3,
Miscrplienost=2.42). Varijabilitet rezultata je pritom veci na podljestvici otudenosti. U pogledu
radnog lokusa kontrole, dobivena srednja vrijednost takoder je ispod teorijskog prosjeka skale,

pri ¢emu niZe vrijednosti ukazuju na izrazenost unutarnjeg radnog lokusa kontrole.

U svrhu boljeg razumijevanja odnosa razli¢itih dimenzija perfekcionizma koriStenih
upitnika, izracunati su Pearsonovi koeficijenti korelacije. Temeljem vrijednosti prikazanih u

Tablici 3., vidljivo je da su sve korelacije statisticki znacajne.

Tablica 3. Vrijednosti Pearsonovih koeficijenata korelacije izmedu dimenzija perfekcionizma

definiranih PNPS i MPS-H (N=123)

P - Sebi- Drugima- Drustveno
Pozitivni Negativni . : .
usmjeren usmjeren propisan
Pozitivni 1 A39*** .648*** AB1*** 321x**
Negativni -- 1 AT4*F* 224* S74***
Sebi-usmjeren -- -- 1 H37H** A05***
Drugima-usmjeren -- -- -- 1 .303**

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

Najveca, pozitivna i visoka povezanost prisutna je izmedu rezultata na podljestvici pozitivnog
perfekcionizma (PNPS) te rezultata na podljestvici sebi-usmjerenog perfekcionizma (MPS-H).
Dimenzija negativnog perfekcionizma (PNPS) najvise je povezana s drustveno propisanim
perfekcionizmom (MPS-H), odnosno vise razine negativnog perfekcionizma, pracene su vec¢im
rezultatima na podljestvici drustveno propisanog. Statisticki znafajna pozitivna povezanost
pozitivnog 1 negativnog perfekcionizma u skladu je s navodima autora da perfekcionisticke
teznje nisu medusobno iskljucive, ve¢ su moguce sve kombinacije dimenzija (Slade i Owens,
1998). Ipak, prema dobivenim korelacijama, moze se zakljuciti da je jedna kombinacija
dimenzija najviSe zastupljena, odnosno da su viSe razine pozitivnog perfeKcionizma cesto
pracene i viSim razinama negativnog. Zanimljiva je i srednja, pozitivna povezanost sebi i
drugima-usmjerenog perfekcionizma, §to vodi ka zakljucku da su osobe sklone postavljanju
visokih osobnih standarda, ujedno sklonije visoke standarde izvedbe projicirati na druge.
Najmanja povezanost prisutna je izmedu podljestvice negativnog perfekcionizma te drugima

usmjerenog perfekcionizma, uz p<.05.
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Tablica 4. Vrijednosti Pearsonovih koeficijenata korelacije izmedu dimenzija perfekcionizma te afektivne dobrobiti, radne angaZiranosti, sindroma izgaranja i

radnog lokusa kontrole (N=123)

6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1. Sebi-usmyeren 168 .318%** 076  .332%%%  252%% 3]Gk 33ekk 15D -.036 -.218* -142
perfekcionizam
2. Drugima-
usmjeren .060 177 099 112 126 103 072 001 065 -.051 -179*
perfekcionizam
3. Drustveno
propisani -.228* 041 426%** 017 -.049 -.031 039 205* 204* 169 214*
perfekcionizam
4. Pozitivni 100% 344 069 .324%kx  240%*  323%%x  313%kx  _116 -.060 -141 -.201*
perfekcionizam
5. Negativni -268%% 042 494%**  -033 -.071 -.065 055 230%*  285%* 134 095
perfekcionizam
6. Afektivna 1 - - T32FFx J00%**  715%k*  B3QFxx _@3(Rkx  _720%**  _763%** .54
dobrobit
Z;;%Zij!g"”e 1 S234%K TQ4RRR 7EFRRR GOQRRKX  BEQRAK L 728kkk  _GgIkkk  _708%%* 045
8. Negativne 1 CBLTRRK L 313RKK L QQBRK I DABRx  GROERK  GAGRRK  AGQXKK D05
emocije
9. Radna 1 - - - LTBERRR BTEWRX 761k 028
angaziranost
10. Energicnost 1 TETFFX BATIRR L T22FRx L GAQFFX _EE1*F* 048
11. Predanost 1 TLQF** L 75ERRR L GABRRR L 784%%%  _ (66
12. Zadubljenost 1 BB7xRR L 3EQERE G AR 045
13. Izgaranje na 1 _ _ 086
poslu
14. I1scrpljenost 1 .602%** .089
15. Otudenost 1 .061
16. Radni lokus 1

kontrole

Napomena: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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U Tablici 4. prikazane su korelacije dimenzija perfekcionizma sa svim varijablama
uklju€enim u istrazivacki nacrt, pri ¢emu su konstrukti izmjereni na razini ljestvica i
podljestvica. U kontekstu radne angaziranost, vidljivo je da je ona, iako nisko, statisticki
znacajno pozitivno povezana s pozitivnim te sebi-usmjerenim perfekcionizmom. Jednak nalaz
dobiven je na razini podljestvica, odnosno sve dimenzije radne angaziranosti, pozitivno su
povezane s navedenim podljestvicama perfekcionizma. Pritom je povezanost najveca izmedu
zadubljenosti i sebi-usmjerenog perfekcionizma te predanosti i pozitivnhog perfekcionizma.
Negativni perfekcionizam i druStveno propisani te drugima-usmjeren perfekcionizam nisu

statisti¢ki zna¢ajno povezan s radnom angaziranosti hrvatskih zaposlenika.

Nadalje, visa razina izgaranja prac¢ena je ve¢im rezultatima na podljestvici negativnog
te drustveno propisanog perfekcionizma. Na razini podljestvica, statisti¢ki je znac¢ajna pozitivna
povezanost navedenih podljestvica perfekcionizma s dimenzijom iscrpljenosti, no ne i
dimenzijom otudenosti. lako na razini ukupnog rezultata nije zabiljeZena statisticki znacajna
povezanost s preostalim dimenzijama perfekcionizma, uvidom u korelacije na razini
podljestvica, vidljiva je niska, negativha povezanost otudenosti te sebi-usmjerenog

perfekcionizma.

Visa razina afektivne dobrobiti na poslu negativno je povezana s razinama negativnog
i druStveno propisanog perfekcionizma te je pozitivno povezana S pozitivnim
perfekcionizmom. Koeficijenti korelacije visi su ukoliko se afektivna dobrobit promatra na
razini podljestvica, to¢nije ukoliko se promatra povezanost perfekcionizma i prisutnosti
pozitivnih, odnosno negativnih emocija. Sukladno ocekivanjima, veca ucestalost javljanja
pozitivnih emocija pratena je vefim rezultatima na podljestvicama pozitivnog te sebi-
usmjerenog perfekcionizma. Takoder, umjerena pozitivna povezanost prisutna je izmedu
prisutnosti negativnih emocija te negativnog i druStveno propisanog perfekcionizma, odnosno
kod osoba koje ostvaruju vise rezultate na navedenim dimenzijama perfekcionizma, veca je

prisutnost negativnih emocija u kontekstu radnog okruzenja.

Radni lokus kontrole je statisti¢ki znac¢ajno povezan s pozitivnim, drugima-usmjerenim
i drustveno propisanim perfekcionizmom. Pritom je veca izrazenost vanjskog lokusa kontrole
pradena nizim razinama pozitivnog te drugima-usmjerenog perfekcionizma, a viSom razinom

drustveno propisanog perfekcionizma.
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5. Rasprava

Cilj provedenog istrazivanja bio je identificirati korelate perfekcionizma kod hrvatskih
zaposlenika. S obzirom na postojanje mnostva visedimenzionalnih modela perfekcionizma, on
je procijenjen putem dva razlicita upitnika kako bi se uocile eventualne razlike uvjetovane

nac¢inom njegove operacionalizacije.

Korelacije dobivene izmedu razli¢itih podljestvica perfekcionizma govore u prilog tome
da se radi o slozenom konstruktu. Statisticki zna€ajne pozitivne korelacije zabiljezene su
izmedu svih dimenzija dvaju razli¢itih mjernih instrumenata, $to jasno ukazuje da se ne moze
govoriti 0 medusobno isklju¢ivim oblicima perfekcionizma. Sukladno tome, osobe kod kojih
su prisutne pozitivne perfekcionisticke teznje ujedno cesce posjeduju i one negativne. Jednak
ishod zabiljeZzen je i u slucaju trodimenzionalne konceptualizacije perfekcionizma, odnosno
kod osoba kod kojih je izrazen sebi-usmjeren perfekcionizam, veca je vjerojatnost da ¢e biti
izrazena 1 preostala dva oblika, to¢nije drugima-usmjeren te druStveno propisan
perfekcionizam. Najvisi koeficijent korelacije zabiljezen je izmedu pozitivnog te sebi-
usmjerenog perfekcionizma. Dobiveni nalaz ne iznenaduje s obzirom na to da sebi-usmjeren
perfekcionizam Hewitt i Flett (1990, 1991) povezuju s postavljanjem visokih osobnih
standarda, no ne 1 sa Zeljom za odobravanjem ili strahom od negativne evaluacije. Upravo su te
negativne karakteristike ono Sto, prema Terry-Shortu i suradnicima (1995), razlikuje negativni
od pozitivnog perfekcionizma. Pozitivni perfekcionisti motivirani su postizanjem uspjeha i
osobnih ciljeva, dok je ponasanje negativnih perfekcionista u funkciji izbjegavanja neuspjeha i
negativnih evaluacija drugih. Takoder, relativno visoka pozitivna povezanost negativnog i
drustveno propisanog perfekcionizma moze se objasniti tumacenjem da u podlozi oba oblika
lezi zelja za izbjegavanjem neuspjeha. Upravo drustveno propisani perfekcionizam Hewitt i
Flett (1991) primarno povezuju s prisutno$¢u psihopatologije. Dobivene korelacije ujedno
odrazavaju i razlike u konceptualizaciji perfekcionizma, pri ¢emu Terry-Short i suradnici
(1995) drustveno propisani perfekcionizam tumace u adaptivnom i neadaptivnom kontekstu,
ovisno o tome je li u funkciji postizanja pozitivnih posljedica ili izbjegavanja negativnih.
Upravo njegova zastupljenost na dimenziji negativnog, ali 1 pozitivnog perfekcionizma moze
objasniti relativno visoku povezanost dimenzije drustveno propisanog perfekcionizma s objema
dimenzijama perfekcionizma definiranima modelom Terry-Shorta i suradnika (1995). lako je
dimenzija drugima-usmjerenog perfekcionizma potpuno izostavljena iz navedenog modela, ona
je statisticki znacajno povezana i s pozitivnim i negativnim perfekcionizmom te s preostala dva

oblika definirana modelom Hewitta i Fletta (1991). Stoeber (2014) navodi da je drugima-
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usmjeren perfekcionizam potrebno proucavati i tumaciti odvojeno, no dobivene korelacije
ukazuju da on relativno visoko korelira sa sebi-usmjerenim i pozitivnim perfekcionizmom.
Sukladno tome, moguce je da osobe sklone postavljanju visokih osobnih standarda, ovu
tendenciju pokazuju i u vlastitim ocekivanjima o izvedbi drugih. Nalaz koji govori u prilog
Stoeberovom tumacenju jest taj da drugima-usmjeren perfekcionizam ne pokazuje statisticki
znacajnu povezanost s preostalim varijablama obuhvaéenima istrazivanjem, uz iznimku radnog
lokusa kontrole. Pritom je navedenu, relativno nisku povezanost drugima-usmjerenog
perfekcionizma te unutarnjeg lokusa kontrole potrebno sagledati s dodatnim oprezom, zbog
niske pouzdanosti Ljestvice radnog lokusa kontrole. Nalazi koje iznose Childs i Stoeber (2010)
0 povezanosti drugima-usmjerenog perfekcionizma s viSom razinom energic¢nosti te nizom

razinom iscrpljenosti, nisu potvrdeni na uzorku hrvatskih zaposlenika.

Nadalje, sebi-usmjeren perfekcionizam statisticki je znacajno povezan s radnom
angaziranosti, prisutnosti pozitivnih emocija na poslu te smanjenom razinom otudenosti, ¢ime
je djelomi¢no potvrdena prva istrazivacka hipoteza. Sukladno o¢ekivanjima te nalazima ranijih
istrazivanja (npr. Childs i Stoeber, 2010), vec¢a prisutnost sebi-usmjerenih perfekcionistickih
teznji povezana je s viSom razinom radne angaziranosti. Vrijednosti dobivenih koeficijenata
korelacije odgovaraju onima koje navode Childs i Stoeber (2010), pri ¢emu je povezanost
najveca s dimenzijom zadubljenosti, zatim predanosti te najmanja s dimenzijom energi¢nosti.
Hrvatski zaposlenici koji postizu visok rezultat na skali sebi-usmjerenog perfekcionizma cesce
izvjeStavaju o viSim razinama energije, entuzijasti¢nosti, Visokoj razini predanosti poslu te
usredotocenosti 1 sre¢i zbog okupiranosti poslom. Kao mogucée objaSnjenje utvrdene
povezanosti namece se ideja da zaposlenici s izrazenim sebi-usmjerenim perfekcionizmom
samostalno postavljaju i vrednuju vlastite ciljeve, bez usmjerenosti na drustveno odobravanje i
bez izrazenog straha od neuspjeha, zbog Cega Su, u odnosu na druStveno propisane
perfekcioniste, manje podlozni socijalnoj anksioznosti te vlastiti posao percipiraju kao priliku
za postizanje uspjeha. Iako dobiveni podaci ne pruzaju podlogu za uzrocno-posljedicno
zaklju¢ivanje, u skladu s opisanom idejom, moze se pretpostaviti da sebi-usmjerene
perfekcionisti¢ke teznje doprinose percepciji radnog mjesta kao prilike za osobni razvoj te time
tvore temelje za postizanje visoke radne angaziranosti. Nadalje, iako Childs i Stoeber (2010)
navode da zaposlenici s izrazenim sebi-usmjerenim perfekcionizmom rjede izvjeStavaju o
prisutnosti simptoma izgaranja, navedeno nije u potpunosti potvrdeno na hrvatskom uzorku.
Vise razine sebi-usmjerenog perfekcionizma povezane su s manjom otudenosti zaposlenika, no

ne 1 nizim razinama iscrpljenosti. Navedene razlike mogu biti posljedica razliCite
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operacionalizacije sindroma izgaranja, pri ¢emu Childs i Stoeber (2010) nalaze temelje na
trodimenzionalnoj konceptualizaciji sindroma. Dobiveni rezultati ukazuju da se kod osoba koje
postavljaju visoke osobne standarde motivirane zeljom za postignuéem, rjede javlja udaljavanje
od radnog sadrzaja i posla opcenito. Nadalje, sebi-usmjeren perfekcionizam povezan je sa
ceS¢im javljanjem pozitivnih, odnosno ugodnih emocija, ali ne i smanjenom pojavom
neugodnih. Temeljem opisanih Kkorelacija, moze se =zakljuciti da je sebi-usmjeren
perfekcionizam povezan s pojavom pozeljnih radnih ishoda u domeni angaziranosti i dobrobiti,
no ne i sa smanjenom vjerojatnosti pojave nezeljenih ishoda, poput iscrpljenosti ili javljanja
neugodnih emocija. Pretpostavka o povezanosti sebi-usmjerenog perfekcionizma s unutarnjim
lokusom kontrole nije potvrdena. Ipak, iako ona nije potvrdena, dobiveni podaci ne mogu se
smatrati pokazateljem da povezanost ne postoji na populacijskoj razini, te mogu biti posljedica
niske pouzdanosti mjernog instrumenta namijenjenog procjeni radnog lokusa kontrole, ali i

relativno malog uzorka zaposlenika.

Drugom istrazivackom hipotezom pretpostavilo se postojanje statisticki znacCajne
povezanosti drustveno propisanog perfekcionizma s javljanjem simptoma izgaranja na poslu te
smanjenom radnom angaziranosti i afektivnom dobrobiti hrvatskih zaposlenika. Hipoteza je
ponovno djelomic¢no potvrdena. Temeljem korelacijskih koeficijenata, mozZe se zakljuciti da je
visoka izrazenost druStveno propisanog perfekcionizma, praena povecanom vjerojatnosti
javljanja simptoma izgaranja. Opisana povezanost potvrdena je nizom istrazivanja na razli¢itim
populacijama (npr. Childs i Stoeber, 2010; Hill, Hall, Appleton i Kozub, 2008), a dobiveni
podaci govore u prilog njenog postojanja i kod hrvatskih zaposlenika. Suprotno sebi-
usmjerenim perfekcionistima, motivacija kod osoba s izrazenim drustveno propisanim
perfekcionistiCkim teznjama proizlazi iz straha od neuspjeha te Zelje da se izbjegne negativna
socijalna evaluacija. D'Souza, Egan i Rees (2011) istrazujuéi povezanost perfekcionizma, stresa
te sindroma izgaranja kod klini¢kih psihologa, uocavaju da su vise razine perfekcionizma
pracene viSim razinama stresa, a kontinuirana izloZenost ekstremnom stresu zatim dovodi do
javljanja simptoma izgaranja. Sukladno tome, moguce je da opisana neadaptivna stanja dovode
do percepcije radne okoline kao ugrozavajuce, pri cemu se zaposlenik dovodi u situaciju koja
bi mogla rezultirati neuspjehom, a time i osudom kolega i nadredenih. Opisani nacin percepcije
radnih izazova moze rezultirati vi§im razinama stresa i anksioznosti te u konaénici dovesti do
pojave simptoma izgaranja na poslu. Takoder, moguce je da konstantan pritisak da ostvare
nerealisticne, druStveno nametnute ciljeve te izbjegavaju negativne evaluacije, dovodi do

tjelesne, afektivne i kognitivne iscrpljenosti radnika. Nadalje, pretpostavke o negativnoj
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povezanosti drustveno propisanog perfekcionizma i radne angaziranosti nisu potvrdene. Childs
i Stoeber (2010) biljeze nisku negativnhu povezanost energi¢nosti i druStveno propisanog
perfekcionizma, no ona nije potvrdena na uzorku hrvatskih zaposlenika. Visoke razine ovog
oblika perfekcionizma povezane su s nizim razinama afektivne dobrobiti zaposlenika, odnosno
vecom zastupljenosti neugodnih emocija na poslu, poput tjeskobe, dosade i obeshrabrenosti.
Dobiveni rezultati potvrduju one koje iznosi Tangney (2002), navodeci da su osobe koje postizu
visok rezultat na podljestvici socijalno propisanog perfekcionizma sklonije dozivljavanju
neugodnih osjecaja srama i krivnje. Hewitt 1 Flett (1991) navode da motivacija drustveno
propisanih perfekcionista proizlazi upravo iz straha od neuspjeha, pri ¢emu se nerijetko javlja
visoka razina anksioznosti. Takoder, nize razine afektivne dobrobiti zaposlenika visoko
koreliraju s razinom izgaranja na poslu, odnosno sindrom izgaranja pracen je visokim udjelom
neugodnih emocija na radnom mjestu. S obzirom na to da drustveno propisani perfekcionisti
dozivljavaju visoke standarde nametnutima od strane drugih, odnosno vjeruju da drugi od njih
oc¢ekuju savrSenu izvedbu u svemu §to Cine, pretpostavljeno je da ¢e opisana uvjerenja biti
pracena izrazenijim vanjskim lokusom kontrole. Dobiveni koeficijent korelacije govori u prilog
opisanoj hipotezi, odnosno zaposlenici s izraZenim socijalno propisanim perfekcionisti¢kim
teznjama skloniji su vjerovati da su njihovi poslovni ishodi odredeni vanjskim silama ili

postupcima drugih.

Sli¢ni podaci dobiveni su koriStenjem upitnika temeljenog na dvodimenzionalnoj
konceptualizaciji perfekcionizma. Sukladno hipotezi o sebi-usmjerenom perfekcionizmu,
pretpostavljeno je da ¢e pozitivni perfekcionizam biti povezan s viSom razinom radne
angaziranosti, manjom izraZenosti simptoma izgaranja, viSom razinom afektivne dobrobiti te
unutarnjim lokusom kontrole. Navedena hipoteza djelomi¢no je potvrdena. Pozitivne
perfekcionisticke teznje povezane su s viSom razinom radne angaziranosti, odnosno viSom
razinom energic¢nosti, predanosti i zadubljenosti. Visina koeficijenata korelacije podjednaka je
onima dobivenima primjenom podljestvice sebi-usmjerenog perfekcionizma, pri ¢emu je
povezanost umjereno visoka na dimenziji predanosti i zadubljenosti te niska na dimenziji
energi¢nosti. Manja odstupanja u odnosu na sebi-usmjeren perfekcionizam javljaju se na
dimenzijama sindroma izgaranja. Pritom nije utvrdena statisticki znacajna povezanost
pozitivnih perfekcionistiCkih teznji sa simptomima izgaranja, dok je viSa razina sebi-
usmjerenog perfekcionizma povezana s nizim razinama iscrpljenosti na poslu. Nadalje,
pozitivni perfekcionizam zaposlenika povezan je s visSim razinama afektivne dobrobiti na poslu,

dok je na razini podljestvica korelacija znacajna za ugodne, no ne i za neugodne emocije.
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Sukladno tome, zaposlenici motivirani zeljom za postizanjem pozitivnih ishoda cesce
izvjeStavaju o prisutnosti ugodnih emocija na poslu, no ne i manjoj prisutnosti onih neugodnih,
poput dosade ili umora. Takoder, veci stupanj pozitivnih perfekcionistickih teznji povezan je s
unutarnjim lokusom kontrole, dok navedena korelacija nije potvrdena u odnosu sa sebi-

usmjerenim perfekcionizmom.

U kontekstu izrazenosti negativnih perfekcionistickih teznji, pretpostavljeno je da ¢e
one biti povezane s pojavom izgaranja kod zaposlenika, smanjenom radnom angaziranosti i
afektivnom dobrobiti te vanjskim lokusom kontrole. Iako, izraZzenost negativnog
perfekcionizma pozitivno korelira s ukupnim rezultatom na upitniku izgaranja, uvidom u
vrijednosti na razini podljestvica, vidljivo je da je veca izraZzenost neadaptivnih
perfekcionisti¢kih teznji povezana s viS§im razinama iscrpljenosti, ali ne i otudenosti hrvatskih
zaposlenika. Pritom je razina statisticke znaCajnosti visa u odnosu na povezanost iscrpljenosti
s razinom druStveno propisanog perfekcionizma. Ove razlike mogu odrazavati razlike u
tumacenju i operacionalizaciji dimenzija perfekcionizma razli¢itih autora. Naime, Terry-Short
i suradnici (1995) primarno su usmjereni na neadaptivnu funkciju samih perfekcionisti¢kih
teznji, dok Hewitt 1 Flett (1991) naglasak stavljaju na izvor visokih standarda, odnosno na
¢injenicu da oni nisu osobno postavljeni, ve¢ osoba vjeruje da su ocekivanja drugih izrazito
visoka te da ¢e, ukoliko ih ne ostvari, biti izloZena negativnoj evaluaciji. Ipak, neovisno o
na¢inu operacionalizacije, moguce je da izraZzene neadaptivne perfekcionistiCke teznje
predstavljaju svojevrsni rizicni faktor za pojavu sindroma izgaranja, to¢nije za javljanje vise
razine iscrpljenosti kod zaposlenika. S druge strane, moglo bi se ocekivati da ¢e adaptivne
perfekcionisticke teZnje biti zastitni faktor u pogledu sindroma izgaranja, no ova ideja nije
potkrijepljena dobivenim rezultatima. Nadalje, suprotno ocekivanjima, negativna povezanost
neadaptivnih perfekcionistickih teznji s razinom radne angaziranosti nije potvrdena. Srednje
visoka korelacija zabiljezena je u odnosu razine negativhog perfekcionizma te afektivne
dobrobiti zaposlenika. U skladu s koeficijentima dobivenima na dimenziji drustveno
propisanog perfekcionizma, visoka pozitivna povezanost utvrdena je izmedu razine negativnog
perfekcionizma te ucestalosti javljanja neugodnih emocija na poslu. Pritom je bitno primijetiti
da je jaCina povezanosti afektivne dobrobiti veéa s negativnim, u odnosu na pozitivni aspekt
perfekcionizma. Sukladno tome, ukoliko pretpostavimo da postoji utjecaj perfekcionizma na
dobrobit zaposlenika, posljedice neadaptivnih teznji mogle bi biti izrazenije, u odnosu na
potencijalne doprinose adaptivnih perfekcionistickih teznji. Pritom je bitno istaknuti da trenutni

podaci ne omogucuju donosenje ovakvih zakljucaka, ali mogu pomo¢i u donosenju novih
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hipoteza te time pruziti ideje za daljnja istraZivanja. Konac¢no, pretpostavka o povezanosti s
vanjskim lokusom kontrole nije potvrdena. Potencijalno objasnjenje moze se ponovno pronaci
u ve¢ opisanim razlikama u operacionalizaciji, pri ¢emu, za razliku od drustveno propisanog,
negativni perfekcionizam nije definiran izvorom visokih standarda, ve¢ cinjenicom da

motivacija proizlazi iz Zelje da se izbjegnu negativne posljedice.

5.1. Ogranicenja istrazivanja i prakticne implikacije rezultata

Provedenim istrazivanjem prikupljene su spoznaje o korelatima perfekcionizma kod
hrvatskih zaposlenika. S obzirom na to da u Hrvatskoj nisu provedena istrazivanja koja bi
pruzila informacije o povezanosti adaptivnih i neadaptivnih perfekcionistickih teznji s
razli¢itim indikatorima radne dobrobiti 1 produktivnosti, istrazivanjem je obuhvacen relativno
velik broj konstrukata kako bi se ukazalo upravo na vaznost proucavanja perfekcionizma u
radnom okruzenju te pruzilo smjernice za daljnja istrazivanja. Pritom je bitno ukazati na
nedostatke ovog istrazivanja, kako bi oni u buduc¢im istrazivanjima mogli biti ispravljeni.
Kljucno ogranicenje provedenog istrazivanja predstavljaju veli¢ina te reprezentativnost uzorka.
Naime, zbog izvanrednih okolnosti, odnosno promjena u na¢inu obavljanja posla nastalih
uslijed pandemije koronavirusa, prikupljanje podataka moralo je biti prekinuto, ¢ime je
obuhvacen relativno malen uzorak hrvatskih zaposlenika te time dovedena u pitanje mogucénost
generalizacije rezultata na op¢u populaciju zaposlenih stanovnika Republike Hrvatske.
Takoder, koriStenjem neprobabilisticke metode uzorkovanja dobiven je prigodni uzorak koji se
ne moze smatrati reprezentativnim za stvarnu populaciju hrvatskih zaposlenika. U pogledu
koriStenih instrumenata, potrebne su izmjene u prijevodu Ljestvice radnog lokusa kontrole, koja
u provedenom istraZivanju nije pokazala zadovoljavaju¢u pouzdanost. Sukladno tome,
korelacije ostalih varijabli s radnim lokusom kontrole potrebno je tumaciti s dodatnim oprezom.
Takoder, dobiveni rezultati zasnovani su na samoprocjenama te je potrebno u obzir uzeti
moguénost davanja socijalno pozeljnih odgovora, §to moze biti posebno izrazeno u slucaju
prouc¢avanja radne produktivnosti koji djelomi¢no zahvaca radna angaziranost. Sukladno tome,
u buduéim istrazivanjima navedeni nedostatak moguce je ispraviti ukljuc¢ivanjem objektivnih
mjera produktivnosti, dodatnih procjenjivaca, poput kolega ili nadredenih. Nadalje, iako su u
radu navedena potencijalna objasnjenja o uzro¢no-posljedicnim vezama, bitno je istaknuti da
se radi isklju¢ivo o pretpostavkama. S obzirom na primijenjeni istrazivacki nacrt te provedenu
korelacijsku analizu, nije moguée izvoditi uzrocno-posljedi¢ne zakljucke te bi se u buduc¢im
istrazivanjima trebalo usmjeriti na istrazivatke nacrte te statisticke analize koje mogu

doprinijeti dubljem razumijevanju odnosa izmedu konstrukata.
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Unato¢ opisanim ograni¢enjima, prikupljeni podaci predstavljaju vazne nove spoznaje
koje doprinose razumijevanju perfekcionizma. U poslovnom svijetu, perfekcionizam se
nerijetko smatra pozZeljnom osobinom radnika, no dobiveni podaci ukazuju da navedeno
vjerovanje nije nuzno ispravno. Bitno je razlikovati razli¢ite oblike perfekcionizma, odnosno
perfekcionistickih teznji te razumjeti da one mogu predstavljati temelje za razvoj visoko
angaziranog zaposlenika, ali i faktor rizika za javljanje simptoma izgaranja. Neovisno o
konceptualizaciji perfekcionizma kao dvodimenzionalnog ili trodimenzionalnog konstrukta,
dobiveni podaci jasno pokazuju da su neadaptivne perfekcionisticke teznje povezane s visim
razinama iscrpljenosti zaposlenika te nizim razinama afektivne dobrobiti. Suprotno tome,
adaptivne perfekcionisticke teznje povezane su s vi§im razinama radne angaziranosti i afektivne
dobrobiti hrvatskih zaposlenika. Ove spoznaje ukazuju na vaznost daljnjeg izuCavanja opisanih
odnosa, te mogu biti iskoriStene u svrhu selekcijskog procesa pri zaposljavanju ili s ciljem

edukacije postojec¢ih radnika.
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6. Zakljucak

Primarni cilj ovog istrazivanja bio je identificirati korelate perfekcionizma u radnom
okruZenju te time ukazati na vaznost njegova prou¢avanja izvan okvira klini¢ke psihologije.

Dobiveni rezultati jasno ukazuju na visedimenzionalnu prirodu perfekcionizma, pri
¢emu su njegovi razliCiti oblici povezani s razli¢itim radnim ishodima. Vodeéi se
trodimenzionalnom konceptualizacijom koju predlazu Hewitt i Flett (1991), vidljivo je da je
sebi-usmjeren perfekcionizma povezan s vi§im razinama radne angaziranosti te ve¢im udjelom
javljanja ugodnih emocija na poslu, ali i manjim razinama iscrpljenosti zaposlenika. S druge
strane, vise razine druStveno propisanog perfekcionizma povezane su s viSom razinom
iscrpljenosti, vanjskim lokusom kontrole te nizom razinom afektivne dobrobiti zaposlenika, s
naglaskom na vecu prisutnost neugodnih emocija, poput dosade ili obeshrabrenosti.

Diferencijacijom pozitivhog od negativnog perfekcionizma, utvrdeno je da su izraZzene
pozitivne perfekcionisticke teznje povezane s viSim razinama radne angaziranosti, viSim
stupnjem afektivne dobrobiti te izraZzenijim unutarnjim lokusom kontrole. Nasuprot tome,
negativne perfekcionisticke teznje povezane su s viSim stupnjem iscrpljenosti hrvatskih
zaposlenika te nizom razinom afektivne dobrobiti.

Konacno, opisani nalazi ukazuju na moguénost da su individualne razlike u
perfekcionizmu ¢imbenik Koji doprinosi vecoj radnoj angaziranosti zaposlenika, ali i javljanju

simptoma izgaranja na poslu.
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