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Povezanost perfekcionizma s izgaranjem na poslu i motivacijom za rad kod zaposlenica u
Hrvatskoj

Sazetak

U posljednje vrijeme sve se viSe paznje posvecuje izuCavanju Cinitelja povezanih s
razli¢itim pozZeljnim 1 nepozeljnim obiljezjima zaposlenika, zbog njihovog djelovanja na
organizacije te uc¢inkovitost i zadovoljstvo njihovih zaposlenika (Childs i Stoeber, 2012; Fernet
i sur., 2010). Cilj provedenog istrazivanja bio je utvrditi obiljezja povezanosti adaptivnog i
neadaptivnog perfekcionizma s izgaranjem na poslu i motivacijom za rad kod zaposlenica u
Hrvatskoj. U online istrazivanju sudjelovalo je 487 zaposlenica ¢iji se raspon dobi kretao od 19
do 60 godina (M=32,88; SD=9,65). Sudionice istrazivanja odgovorile su na pitanja vezana uz
sociodemografske podatke i obiljezja posla, te su ispunile hrvatske verzije Visedimenzionalne
skale perfekcionizma (Frost i sur., 1990), Visedimenzionalne skale motivacije za rad (Gagné i
sur., 2014) i Oldenburskog upitnika izgaranja (Demerouti i Bakker, 2008). Utvrdene su
statisticki znacajne korelacije izmedu adaptivnog i neadaptivnog perfekcionizma, dimenzija
izgaranja na poslu i dimenzija motivacije za rad. Adaptivan perfekcionizam pozitivno je
povezan s dimenzijama motivacije za rad — Vanjskom regulacijom — socijalnom, Vanjskom
regulacijom — materijalnom, Usvojenom regulacijom i Poistovjecenom regulacijom, dok s
dimenzijama Amotivacije i Intrinzicne motivacije, kao ni dimenzijama izgaranja na poslu
(Otudenost 1 lIscrpljenost) nije utvrdena znacajna povezanost. Neadaptivan perfekcionizam
pozitivno je povezan s dimenzijama izgaranja na poslu — Otudenost i Iscrpljenost, kao i
dimenzijama motivacije za rad — Amotivacijom, Vanjskom regulacijom — socijalnom, Vanjskom
regulacijom — materijalnom i Usvojenom regulacijom. Neadaptivan aspekt perfekcionizma nije
znaajno povezan s dimenzijom Poistovjecene regulacije, a statistiCki znaCajna negativna
povezanost utvrdena je s dimenzijom Intrinzicne motivacije. Pored navedenog, ispitano je i
postojanje razlika izmedu sudionica na razli¢itim dimenzijama izgaranja na poslu, motivacije
za rad te adaptivnog i neadaptivnog perfekcionizma, ovisno o radu u javnoj/drzavnoj ili
privatnoj sluzbi, radnom vremenu i radnom stazu. Utvrdeno je da zaposlenice privatnih sluzbi
postizu viSe rezultate na dimenzijama Otudenosti i Vanjske regulacije - materijalne, a
zaposlenice drzavnih sluzbi na dimenzijama Poistovjecene regulacije i Intrinzicne motivacije,
dok na preostalim dimenzijama nisu utvrdene znacajne razlike . Zaposlenice koje rade danju
vise rezultate postizu na dimenzijama Adaptivnog perfekcionizma i Vanjske regulacije —
materijalne, a zaposlenice koje rade nocu i u smjenama viSe rezultate postizu na obje dimenzije
izgaranja na poslu. Znacajno vise rezultate na dimenzijama Neadaptivnog perfekcionizma,
Vanjske regulacije — materijalne i socijalne, Usvojene regulacije i Otudenosti postizu sudionice
s najmanje radnog staza, a na dimenziji Intrinzicne motivacije sudionice s vise radnog staza.
Dobiveni rezultati djelomi¢no su potvrdili postavljene hipoteze. UnatoC ogranic¢enjima
provedenog istraZivanja, rezultati nude potvrdu meduodnosa izu¢avanih konstrukata te upucuju
na vaznost izu¢avanja ovih varijabli s ciljem §to boljeg razumijevanja obiljezja zaposlenica u
Hrvatskoj. Takoder, dobiveni rezultati mogu se koristiti za formiranje prakti¢nih smjernica za
rad sa zaposlenicama.

Kljucéne rije¢i: perfekcionizam, izgaranje na poslu, motivacija za rad



Correlation between perfectionism, burnout and work motivation among employees in
Croatia

Abstract

Lately, more attention has been drawn to studying factors associated with different
desirable and undesirable characteristics of employees, due to their effect on the organization
as well as on the efficiency and satisfaction of employees (Childs and Stoeber, 2012; Fernet et
al., 2010). Therefore, the aim of the current study was to determine the correlation patterns
between adaptive and maladaptive perfectionism with burnout and work motivation among
female employees in Croatia. A total of 487 female employees with an age range from 19 to 60
years participated in the online study (M=32,88; SD=9,65). Participants filled out questions
related to sociodemographic and job characteristics, as well as Croatian versions of the
Multidimensional Perfectionism Scale (Frost et al., 1990), the Multidimensional Work
Motivation Scale (Gagne¢ et al., 2014) and The Oldenburg Burnout Inventory (Demerouti and
Bakker, 2008). Statistically significant correlations between adaptive and maladaptive
perfectionism, dimensions of burnout and dimensions of work motivation were obtained.
Adaptive perfectionism is positively related to the dimensions of work motivation — External
regulation — social, External regulation — material, Introjected regulation and Identified
regulation, while no significant correlation was obtained with the dimensions of Amotivation
and Intrinsic motivation, as well as with the dimensions of burnout (Disengagement and
Exhaustion). Maladaptive perfectionism is positively correlated to the dimensions of burnout —
Disengagement and Exhaustion, as well as the dimensions of motivation to work — Amotivation,
External regulation — social, External regulation — material and Introjected regulation.
Maladaptive perfectionism is not significantly correlated with the Identified regulation, and a
statistically significant negative correlation was found with the Intrinsic motivation. In addition,
the differences between the participants in different dimensions of burnout, work motivation
and adaptive and maladaptive perfectionism, depending on work in the public/state or private
service, working hours and length of service, were also examined. The results showed that
employees of private services achieve higher results on the dimensions of Disengagement and
External regulation - material, and employees of state services in the dimensions of Identified
regulation and Intrinsic motivation, while no significant differences were found in the
remaining dimensions. Employees who work during the day achieve higher results on the
dimensions of Adaptive perfectionism and External regulation - material, whereas employees
who work during the night and in shifts achieve higher results on both dimensions of burnout
at work. Significantly higher results in the dimensions of Maladaptive perfectionism, External
regulation — material and social, Introjected regulation and Disengagement are achieved by
participants with the least length of service, and in the dimension of Intrinsic motivation by
participants with longer length of service. The obtained results partially confirmed our
hypotheses. Despite the limitations of the conducted research, the results point to the
relationship between the studied variables and indicate the importance of studying these
constructs in order to better understand the characteristics of employees in Croatia. The
obtained results can be used to form practical guidelines for working with employees.

Keywords: perfectionism, burnout, work motivation
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1. Uvod

Prepoznavanjem vaznosti odnosa izmedu ¢ovjeka i posla razvija se psihologija rada,
prva grana primijenjene psihologije (Sverko, 2019). Neke od tema koje se proucavaju i saznanja
koja se iz dobivenih rezultata primjenjuju u prakti¢cnom radu u posljednjih nekoliko desetljeca
usmjerena su na povecanje produktivnosti, radnu uspjesnost, efikasno postizanje ciljeva te
pracenje i povecanje zadovoljstva poslom. S obzirom na velik broj prouc¢avanih konstrukata,
dolazi do razvoja razli¢itih teorijskih pristupa kroz koje se isti proucavaju, kako u teorijskom
radu, tako i1 u istrazivanjima i prakti¢noj primjeni (Ruzoj¢ic¢ i sur., 2019). Medu njima, kao vazni
i znacajni prepoznati su perfekcionizam i motivacija za rad (Childs i Stoeber, 2012), a kao
konstrukt primijecena je, te zatim i detaljnije istrazivana pojava sindroma izgaranja na poslu
(Maslach i Jackson, 1981).

Razli¢ite se teorije, poput Teorije prilagodbe radu, temelje na osnovnoj postavci
postojanja stalnog procesa medusobne prilagodbe pojedinca i okoline, $to poti¢e na
kontinuirana istraZivanja i osmisljavanja prakti¢nih implikacija za primjenu novih saznanja
(Dawis i sur., 1964). Takoder, velike se promjene dogadaju s obzirom na razliite drustvene
procese i aktualna dogadanja u svijetu, na koje se odgovara i sukladno njima unaprjeduju
dotada$nje teorije, nalazi i prakse. Jedna od novijih je pandemija koronavirusa s pocetkom u
2020. godini, koja je dovela do velikih promjena u mjestu i na¢inima rada (Bick i sur., 2020).

U kontekstu ranijih empirijskih nalaza koji upuéuju na veéi stupanj konflikta radne i
obiteljske uloge kod Zena (Blanch i Aluja, 2012; Cinamon i Rich, 2002), te rezultata istrazivanja
(Eurofound, 2021) koji ukazuju na to da su Zene zbog koronavirusa ¢esce ostajale bez posla od
muskaraca, istraZzivaci u ovom podru¢ju upozoravaju na to da je u istraZivanjima posebnu
paznju potrebno posvetiti izu¢avanju psihosocijalnih obiljezja zaposlenica. Naime kod Zena
koje su ostale zaposlene za vrijeme pandemije koronavirusa narusena je uskladenost poslovnog
1 privatnog Zivota viSe nego kod muskaraca (Eurofound, 2021). Takoder, op¢enito je kod Zena
koje su se ostvarile 1 kao majke izrazeniji konflikt radne na obiteljsku ulogu (Mitchelson 1
Burns, 1998).

1z svega prethodno navedenog u nastavku ¢e se poblize objasniti obiljezja fenomena
izu¢avanih u ovom istrazivanju, meduodnos perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za
rad, te izraZzenost navedenih konstrukata u odnosu na duljinu radnog staza, raspored radnog

vremena 1 rad u javnim/drZavnim 1 privatnim sluzbama.



1.1. Perfekcionizam

Perfekcionizam mozemo definirati kao konstrukt koji karakterizira teznja ka
savrSenstvu i postavljanje iznimno visokih standarda izvedbe (Mitchelson i Burns, 1998; Flett
i Hewitt, 2002). Tumaci se na vise nacina, stoga postoje razliciti teorijski pristupi u proucavanju
perfekcionizma, medu kojima su naj¢e$¢i viSedimenzionalni pristupi. Postojanje
perfekcionisti¢kih teZnji i suprotno njima perfekcionisti¢kih briga okosnica su teorije koju
iznose Kawamoto i Furutani (2018). Perfekcionisticke teznje definiraju kao teznju savrSenstvu
odnosno postavljanju perfekcionistickih osobnih standarda, a perfekcionisticke brige kao
odstupanje izmedu postavljenih standarda i vlastite izvedbe, zabrinutost zbog mogucih
pogresaka 1 strah od negativnog procjenjivanja od strane drugih.

Rezultati istrazivanja Fletta i Hewitta (2002) potvrdili su viSedimenzionalnost ovog
konstrukta, pa tako perfekcionizam prema njihovoj teoriji mozemo proucavati Kroz tri
dimenzije perfekcionistiCkog ponasanja — sebi-usmjereni, drugima-usmjereni i drustveno-
propisani perfekcionizam (Hewitt i Flett, 1993). Sebi-usmjereni perfekcionizam obiljezava
motivacija za postizanjem savrSenstva i postavljanje iznimno visokih standarda i ciljeva
postignuca, drugima-usmjereni perfekcionizam podrazumijeva visoka ocekivanja od drugih
ljudi i strogo ocjenjivanje njihovog rada, dok u slu¢aju kad osoba percipira da su njoj postavljeni
iznimno visoki ciljevi od strane drugih govorimo o drustveno-propisanom perfekcionizmu
(Flett i sur., 1991). Sebi-usmjereni perfekcionizam podize razinu stresa te utjeCe na obradu
informacija vezanu uz nemogucnost ostvarivanja vlastitih standarda, a opcenito su dosljednost
visoko postavljenim standardima i stroga samoprocjena povezani s povecanjem osjecaja
neuspjeha 1 samokaznjavanja, te smanjenjem osjecaja zadovoljstva i samonagradivanja (Flett 1
sur., 1991). Prema istim autorima, drustveno-propisani perfekcionizam dovodi do
samooptuZivanja zbog percipirane nemogucnosti dostizanja postavljenih standarda, a moze se
dodatno pojacati zbog potrebe za odobravanjem od strane drugih i poveéane osjetljivosti na
kritiku.

Frost i1 suradnici (1990) takoder isticu da ne postoji jedinstvena definicija
perfekcionizma, ali su kroz razlidita istrazivanja identificirali i operacionalizirali
perfekcionizam kao viSedimenzionalni konstrukt. Prema Frostu i suradnicima (1990) najcesce
spominjana 1 najistaknutija obiljezja perfekcionizma su pretjerano visoki osobni standardi
izvedbe, uz izuzetno kriti¢no ocjenjivanje vlastitog uratka, sumnja u kvalitetu vlastite izvedbe,
nesigurnost oko izvrsenja zadataka, strah od pogreske, percepcija visokih ocekivanja od strane

roditelja 1 strah od gubitka roditeljske podrske i ljubavi zbog neispunjenja roditeljskih



o¢ekivanja (Frost i sur., 1990). Prema tim obiljeZjima nastala je ViSedimenzionalna skala
perfekcionizma (Multidimensional Perfectionism Scale — MPS-F, Frost i sur., 1990), ¢ija je
hrvatska inacica koriStena i u ovom istrazivanju. Spomenuti upitnik sadrzi Sest dimenzija
perfekcionizma: visoki osobni standardi, zabrinutost zbog pogreSaka, visoka roditeljska
ocekivanja, roditeljski kriticizam, sumnja u vlastite postupke i organiziranost. Frost i suradnici
(1990) zabrinutost zbog pogresaka isti¢u kao glavnu komponentu perfekcionizma, a kao jedno
od kljuc¢nih obiljezja istiCu i visoka roditeljska o€ekivanja, odnosno percepciju roditeljskog
pritiska, te upozoravaju na vaznost interpersonalnog aspekta perfekcionizma (Frost i sur.,
1990). Od navedenih dimenzija, Cetiri su usmjerene prema sebi (visoki osobni standardi,
zabrinutost zbog pogresaka, sumnja u vlastite postupke i organiziranost), a dvije na percipiranu
prisutnost roditeljskih zahtjeva (visoka roditeljska ocekivanja i roditeljski kriticizam).

Istrazivaci i teoretiCari iznose razli¢ite definicije 1 dimenzije perfekcionizma, no ve¢ina
istrazivaca slaze se s time da postoje dva osnovna oblika perfekcionizma, pozitivan (adaptivan)
i negativan (neadaptivan) perfekcionizam (Zubci¢ i Vuli¢-Prtori¢, 2008). Faktorskom analizom
Frost i suradnici (1990) utvrdili su da su se ¢estice na podljestvicama Visoki osobni standardi i
Organiziranost iz upitnika MPS-F grupirale u zajednicki faktor koji nazivaju pozitivne teznje,
a Cestice podljestvice Zabrinutost zbog pogresaka, Sumnja u vlastite postupke, Visoka
roditeljska ocekivanja 1 Roditeljski kriticizam u zajednicki faktor, koji nazivaju neadaptivne
evolucijske brige. Pozitivan (adaptivan) perfekcionizam karakterizira postavljanje visokih, ali
dostiznih ciljeva, nakon c¢ijeg ostvarivanja osobe osjecaju srecu i zadovoljstvo. Osobe
prihvacaju vlastite pogreske, a u sluc¢aju neuspjeha pristupaju mu iz perspektive moguéeg
napretka u vidu poboljSanja strategije 1 povecanja uloZenog truda (Greblo, 2012). Negativan
(neadaptivan)  perfekcionizam Kkarakterizira opravdavanje potencijalnog neuspjeha
postavljanjem iznimno visokih, nedostiznih ciljeva, uz procjenjivanje vlastite vrijednosti na
temelju postignuc¢a (Greblo, 2012), pretjerano kritiéno samoocjenjivanje i strah od negativne
procjene od strane drugih (Flett i Hewitt, 2002). Neadaptivne perfekcioniste opisuje i
postavljanje jo§ visih ciljeva nakon ostvarivanja prvotnih, dozivljavanje neuspjeha u nekoj
aktivnosti kao osobnog, napetost, anksioznost, usmjerenost na izbjegavanje pogresaka te
razmiSljanje u terminima "sve ili nista" (Greblo, 2012).

Povezanost perfekcionizma i stresa, koji je znacajan faktor u predvidanju pojave
izgaranja na poslu, utvrdena je u brojnim dosadasnjim istrazivanjima, pri ¢emu je utvrdeno da
su osobe s vis§im neadaptivnim perfekcionizmom sklonije osjecati negativne utjecaje razliitih
stresora te izvjeS¢uju o visSim razinama anksioznosti (Mitchelson i Burns, 1998). Takoder, Fry

(1994) navodi da osobe koje imaju izrazeniji perfekcionizam imaju i vie razine izgaranja na
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poslu. Negativan utjecaj na profesionalnu karijeru primije¢en je kod osoba koje imaju visi sebi-
usmjereni perfekcionizam, §to mozemo objasniti ¢injenicom da Cestice upitnika sadrze i tvrdnje
koje upucuju na negativne aspekte perfekcionizma, kao i kod osoba s izrazenim neadaptivnim

perfekcionizmom (Hewitt i Flett, 1993).

1.2. Izgaranje na poslu

Jedna od neZeljenih pojava koja negativno utjeCe na rad je sindrom izgaranja (eng.
burnout), kojeg Maslach i suradnici (1996) definiraju kao kontinuiranu afektivnu stresnu
reakciju koja se postupno razvija tijekom vremena, a sastoji se od tri dimenzije — emocionalna
iscrpljenost (kljuéna za izgaranje), depersonalizacija i osje¢aj nedovoljnog postignuca.
Izgaranje moZemo opisati 1 kao odgovor na dugotrajnu izloZenost interpersonalnim i
emocionalnim stresorima na poslu, posebice kod zaposlenika koji se istovremeno suo¢avaju s
visokim zahtjevima posla i niskim ili nedovoljnim resursima za njegovo obavljanje, niskom
razinom autonomije, te s ¢estim sukobima u poslovnom okruzenju (Maslach, 2003). Takoder,
Maslach i suradnici (1996) izgaranje objasnjavaju i kao posljedicu izostajanja oc¢ekivane
pohvale za rad i izostajanja ulaganja truda u radu s ljudima. Prisutnost pojave izgaranja u
razli¢itim profesijama prepoznata je kao druStveni problem te je potaknula niz istrazivanja
ovog konstrukta koja su utvrdila njegovu sloZenost i potrebu da se ovaj fenomen istrazi u
razli¢itim socijalnim i organizacijskim kontekstima (Maslach, 2003). VaZno je naglasiti da je
izgaranje na poslu kumulativna stresna reakcija na stalnu izloZenost stresorima na poslu, za
razliku od akutnih stresnih reakcije koje osobe dozivljavaju kao odgovor na specifi¢ne dogadaje
(Maslach i Leiter, 2016). Pojava izgaranja na poslu dovodi do nize produktivnosti i
uéinkovitosti zaposlenika, stvaranja negativnih stavova prema poslu, nepozeljnog
organizacijskog ponaSanja, izostajanja s posla, napuStanja radnog mjesta, a uz to negativno
utjeCe na zdravlje zaposlenika (Maslach 1 Leiter, 2016). Maslach (2003) u svom radu istice da
je izgaranje na poslu ¢es¢e kod osoba koje su same, u odnosu na osobe koje su u braku, ¢esce
kod osoba mlade, nego kod osoba starije Zivotne dobi, te ceS¢e kod osoba koje imaju nisko
samopostovanje. To mozemo povezati 1 s tezom da osobe koje dijele kucanstvo s partnerom
dijele 1 zivotne troSkove, §to olakSava brigu oko financija, a u skladu je 1 s nalazima istrazivanja
koji tvrde da je rizik za pojavu izgaranja na poslu manji kod osoba koje imaju viSe mjesecne
prihode, odnosno adekvatno su nagradene za uloZeni trud i rad na poslu (Maslach i Leiter,
2016).

Kroz razli¢ita je istrazivanja sindrom izgaranja prepoznat kao viSedimenzionalni

konstrukt. Kao Sto je ve¢ spomenuto, Maslach i suradnici (1996) isticu postojanje triju
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dimenzija izgaranja: emocionalna iscrpljenost, depersonalizacija i osje¢aj nedovoljnog
postignuca, dok Demerouti i Bakker (2008) isticu da su za opis i konceptualizaciju izgaranja na
poslu dovoljne dvije dimenzije, iscrpljenost (eng. exhaustion) i otudenost (eng.
disengagement). Potonji je model koriSten u ovom radu. Autori Demerouti i Bakker (2008)
isticu da se izgaranje na poslu moze javiti u bilo kojem zanimanju, obuhvacaju¢i tako
zaposlenike koji se bave fizickim poslovima, kao i one kojima je primarni fokus obrada
informacija. Iscrpljenost se definira kao posljedica intenzivnog fizickog, kognitivnog i
afektivnog stresa, a otudenost kao distanciranost od posla, te opc¢enito postojanje negativnih
stavova i ponasanja prema vlastitom poslu (Demerouti i sur., 2010). Vecina istrazivanja pojave
izgaranja na poslu usmjerena je na utjecaj obiljezja organizacije i uvjeta rada, pri ¢emu ih je
manji broj usmjeren na individualna obiljezja pojedinaca koje bi mogle utjecati na pojavu
izgaranja u poslovnom okruzenju. Neka od obiljezja organizacije i uvjeta rada su zahtjevi posla,
percepcija razine stresa kod zaposlenika 1 radno opterecenje, dok se kod individualnih obiljezja
istrazuje utjecaj licnosti 1 perfekcionizma kao dispozicijskim faktorima za pojavu izgaranja
(Chang, 2012). Leka i suradnici (2003) navode da je uvjet rada koji se povezuju s pojavom
izgaranja na poslu pozicija na kojoj je osoba zaposlena, na na¢in da su osobe na rukovode¢im
pozicijama manje sklone pojavi izgaranja zbog izrazenijeg osjecaja vrijednosti i ukljucenosti u
posao. Takoder, znacajan faktor pri pojavi izgaranja na poslu moze biti vrsta radnog ugovora,
budu¢i da ugovor na neodredeno vrijeme daje vec¢i osjecaj sigurnosti zaposlenicima u odnosu
na primjerice ugovor na neodredeno vrijeme, §to smanjuje vjerojatnost pojave izgaranja (Leka
i sur., 2003).

Velik broj stresnih situacija u svakodnevnom Zzivotu, pa tako i na poslu, obiljezja su
suvremenog nacina zivota. Sve veci socioekonomski izazovi (Heinemann i Heinemann, 2017),
te uz njih razli¢ite promjene i dogadanja, poput pandemije koronavirusa koja je pocela 2020.
godine, podiZzu razine stresa, te kod zaposlenika na razliCitim funkcijama i u razli¢itim
podruc¢jima zaposlenja posljedi¢no dovode do izrazenog umora i iscrpljenosti, koje mozemo

tumaciti kao znakove pojave sindroma izgaranja na poslu (Heinemann i Heinemann, 2017).

1.3. Motivacija za rad

Pojam motivacije moZemo promatrati kroz razlicite teorije, te ga samim time i definirati
na vise nacina. Jedna od najpoznatijh medu njima je Teorija samoodredenja (Self-
determination theory) autora Decija i Ryana (1985), u okviru koje su definirani razli¢iti tipovi
motivacije. Navedena teorija u obzir uzima stupanj autonomije, odnosno koliko je ponasanje

neke osobe samoodredeno. Autori objasnjavaju postojanje tri nadredena tipa motivacije:
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amotivacija, ekstrinzi¢na i intrinzi¢na motivacija, te objaSnjavaju razlike medu njima (Deci i
Ryan, 1985). Kada osoba nesto ¢ini zato §to joj je to samo po sebi zanimljivo, govorimo o
intrinzi¢noj motivaciji, dok kad nesto ¢ini zato §to ¢e to ponasanje dovesti do zeljenog ishoda,
govorimo o ekstrinzi¢noj motivaciji (Deci i Ryan, 1985). Amotivacija se definira kao izostanak
motivacije, pri ¢emu osobe uopcée ne obavljaju neku aktivnost, ili svoje djelovanje usmjeravaju
u obavljanje aktivnosti bez namjere za njezinim dovrSavanjem ili postizanjem napretka. Deci i
Ryan (1985) u Teoriji samoodredenja tipove motivacije prikazuju u obliku motivacijskog
kontinuuma samoodredenja. Razlikuju ukupno Sest tipova motivacije, a to su amotivacija na
pocetnom dijelu kontinuuma, zatim Cetiri tipa ekstrinzicne motivacije: vanjska regulacija,
usvojena regulacija, poistovjecena regulacija, integrirana regulacija, te intrinzi¢na motivacija
na drugoj strani kontinuuma. Stupanj samoodredenja u bilo kojoj aktivnosti koju osoba obavlja
ima velik utjecaj na osjecaje, misli i ponaSanje osobe (Reeve, 2010).

U kontekstu radne organizacije, motivacija za rad jedan je od cimbenika koji
zaposlenike $titi od pojave sindroma izgaranja na poslu (Fernet i sur., 2010). Motivaciju za rad
jednostavno mozemo definirati kao temeljne razloge koji ljude poti¢u na obavljanje njihovih
radnih aktivnosti (Deci i Ryan, 1985). Tremblay i suradnici (2009) objasnjavaju Teoriju
samoodredenja u kontekstu motivacije za rad sukladno razlikovanju intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne
motivacije koju navode Deci i Ryan (1985). Kod obavljanja aktivnosti koje zaposlenici
smatraju zanimljivima 1 izazovnima, njithovo se ponaSanje moze objasniti intrinzicnom
motivacijom, dok je kod svakodnevnih, uobi¢ajenih radnih aktivnosti ponaSanje ¢eS¢e vodeno
ekstrinziénom motivacijom (Tremblay i sur., 2009). Takoder, Tremblay i1 suradnici (2009)
navode da se svaka od Sest dimenzija motivacije u poslovnom kontekstu moze mijenjati ovisno
o razli¢itim organizacijskim faktorima, kao 1 osobinama i prethodnim iskustvima samog
pojedinca.

Gagne i1 Deci (2005) navode da je kroz brojna istrazivanja primije¢eno da je podjelu
motivacije samo na intrinzi¢nu 1 ekstrinzi¢nu teSko uklopiti 1 objasniti u svrhu objasnjavanja
motivacije za rad. U ranijim se istraZzivanjima i modelima pretpostavljalo da utjecaj intrinzi¢ne
1 ekstrinzi¢ne motivacije na zadovoljstvo poslom treba medusobno zbrajati, to¢nije, da ¢e se
poboljSavanjem uvjeta u obje dimenzije povecéati zadovoljstvo poslom kod zaposlenika.
Medutim, iz rezultata istraZivanja koja su uslijedila vidljiv je utjecaj vanjskih faktora na
intrinziénu motivaciju zaposlenika, primjerice, davanje pozitivne povratne informacije 1
ukljucivanje u donoSenje odluka poboljSavaju osjecaj kompetentnosti 1 autonomije kod

zaposlenika, ¢ime je opovrgnuta to¢nost tih modela (Gagne i sur., 2014).



Kao rezultat brojnih istrazivanja koja motivaciju prikazuju kroz vise teorija, nastale su
razli¢ite ljestvice koje se koriste s ciljem procjene motivacije za rad zaposlenika. U ovom je
istrazivanju koriStena ljestvica koja se temelji na Teoriji samoodredenja, budu¢i da ona dopusta
procjenu razine i tipa motivacije (Gagne i sur., 2010), a mjeri izraZenost motivacije za rad na
Sest podljestvica: Amotivacija, Vanjska regulacija — socijalna, Vanjska regulacija —
materijalna, Usvojena regulacija, Poistovjecena regulacija | Intrinzicna motivacija. Ova
ljestvica ne ukljucuje integriranu regulaciju, koju obuhvaca Teorija samoodredenja (Gagné i
sur., 2014). Dodatna razlika ove ljestvice u odnosu na tipove koje navode Deci i Ryan (1985)
je da obuhvaca dvije podljestvice Vanjske motivacije — socijalnu i materijalnu (Gagné i sur.,
2014).

1.4. Istrazivanja perfekcionizma, motivacije za rad i izgaranja na poslu

U prijaSnjim je istraZivanjima medu ostalima ispitivana povezanost perfekcionizma s
izgaranjem na poslu, kao i s motivacijom za rad. Dobiveni rezultati upucuju na pozitivnu
povezanost perfekcionizma s pojavom burnouta (Taris i sur., 2010), odnosno utvrdeno je da
osobe koje imaju vise razine perfekcionizma imaju 1 ve¢u mogucnost dozivljavanja sindroma
izgaranja na poslu (Mitchelson 1 Burns, 1998). Childs i Stoeber (2012) takoder su utvrdili
pozitivnu povezanost perfekcionizma i izgaranja na poslu, a kroz longitudinalno istrazivanje
istiCu pojavu podizanja razine izgaranja na poslu tijekom vremena. Buduc¢i da osobe s izrazenim
adaptivnim perfekcionizmom cesto aktivno rade na rjeSavanju problema s kojima se susrecu u
poslovnom kontekstu, te svoje ponasanje prilagodavaju vlastitim moguénostima (Cox 1 sur.,
2002), u prijasnjim je istrazivanjima utvrdena povezanost neadaptivnog, ali ne i adaptivnog
perfekcionizma s viSim razinama izgaranja na poslu (Dunkley i sur., 2003). U ranijim
istrazivanjima utvrdeno je da je perfekcionizam pozitivno povezan i s motivacijom za rad, na
nacin da osobe s viSom razinom adaptivnog perfekcionizma pokazuju i viSe razine motivacije
(van Beek i sur., 2011). Takoder, posebno je istaknuto da su sebi-usmjerene dimenzije
perfekcionizma pozitivno povezane s motivacijom, dok je amotivacija negativno povezana s

ukupnim rezultatom perfekcionizma (van Beek i sur., 2011).

Sa sindromom izgaranja u prijaSnjim je istraZivanjima utvrdena znac¢ajna povezanost s
motivacijom za rad, kao jednim od ¢imbenika koji zaposlenike Stiti od pojave sindroma
izgaranja (Fernet i sur., 2010), a iz prijasnjih istrazivanja vidljiva je i njezina povezanost s

perfekcionizmom, posebice s postavljanjem perfekcionistickih osobnih standarda (Stoeber i
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sur., 2013). Drustveno-propisani perfekcionizam znacajno je pozitivno povezan s Usvojenom
regulacijom, Vanjskom regulacijom i Amotivacijom kao dimenzijama motivacije za rad, $to
ukazuje na to da su osobe s izrazenim druStveno-propisanim perfekcionizmom najvise
motivirane metodom kaznjavanja i nagradivanja, ili na podljestvici Amotivacije postizu visoke
rezultate, odnosno nisu motivirane za rad (Mills i Blankstein, 2000; Stoeber i sur., 2009).
Appleton i Hill (2012), kao i Stoeber i sur. (2009) navode da su kod osoba sa sebi-
usmjerenim perfekcionizmom vidljive pozitivne povezanosti sa svim oblicima motivacije za
rad, s izuzetkom Amotivacije. Nalazima istrazivanja Stoebera i suradnika (2013) takoder je
utvrdena znacajna povezanost perfekcionizma i motivacije za rad. Toc¢nije, sebi-usmjereni
perfekcionizam pozitivno je povezan s Usvojenom, Poistovje¢enom i Intrinzicnom motivacijom,
dok je drustveno-propisani perfekcionizam pozitivno povezan s Usvojenom i Vanjskom
regulacijom i Amotivacijom (Stoeber i sur., 2013). U istom radu autori zakljuCuju da su
zaposlenici ¢iju motivaciju za rad opisuju visi rezultati na dimenzijama Usvojene i
Poistovjecene regulacije, odnosno postavljeni radni ciljevi u skladu s osobnim vrijednostima

skloniji viS§im razinama radoholizma, te posljedi¢no izgaranja na poslu.

1.5. Istrazivanja perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za rad u odnosu na duljinu
radnog staza, raspored radnog vremena i rad u javnim/drzavnim i privatnim sluzbama
Znacajni pokazatelji u doZzivljavanju visSe razine stresa, a posljedi¢no i izgaranja na
poslu, medu ostalima su duljina radnog staZa i raspored radnog vremena. Healy 1 Tyrrell (2011)
u svom istrazivanju provedenom na medicinskom osoblju navode da zaposlenici s manje radnog
staza iskazuju viSe razine stresa od onih s viSe godina radnog staza. Cavalheiro i suradnici
(2008) u svom istrazivanju navode da sudionici s vise godina radnog staza imaju nize razine
stresa 1 izgaranja na poslu, §to povezuju sa stjecanjem viSe radnog iskustva i viSom
identifikacijom s organizacijom u kojoj su osobe zaposlene. Chen 1 Kao (2012) takoder su
istrazivanjem potvrdili da zaposlenice s viSe godina staza imaju nize razine izgaranja na poslu,
u odnosu na zaposlenice s manje radnog staza. Duljina radnog staZa povezana je i s motivacijom
zaposlenika za rad. Phytanza i Burhaein (2020) u svom radu navode da zaposlenici s viSe godina
staza imaju izrazeniju motivaciju za rad od zaposlenika s manje godina radnog staza, uz
zadovoljen uvjet omogucavanja osobnog razvoja zaposlenika. S obzirom na motivacijski
kontinuum koji predstavljaju Deci i Ryan (1985), zaposlenici s vise godina radnog staza koji
teZe osobnom razvoju postizu vise rezultate na tipovima motivacije koji su bliZi intrinzi¢noj

nego ekstrinzi¢noj motivaciji (Phytanza i Burhaein, 2020), odnosno dimenzijama Poistovjecene



regulacije i Intrinzicne motivacije, dok su rezultati na dimenzijama ekstrinzi¢ne motivacije visi
kod zaposlenika s manje radnog staza.

Godine radnog staza mozemo povezati i s razlikama u izraZenosti perfekcionizma.
Comerchera (2008) u svojem radu isti¢e da je kod sudionika koji tek po¢inju s radom izrazeniji
neadaptivan perfekcionizam, dok kod adaptivnog perfekcionizma nisu utvrdene znacajne
razlike izmedu skupina. Navodi i pozitivnu povezanost neadaptivnog perfekcionizma s
pojavom izgaranja na poslu, odnosno nepostojanje povezanosti adaptivnog perfekcionizma i
izgaranja (Comerchero, 2008). 1zazovi s kojima se susre¢u sudionici s manje radnog staza medu
ostalima su prilagodba novoj radnoj ulozi, nedostatak radnog iskustva i manja sigurnost radnog
mjesta u odnosu na iskusnije kolege, $to ih moze sprjecavati da svoje probleme i brige podijele
s drugima, dok je kod sudionika s viSe radnog staza prisutan osje¢aj odgovornosti za §to
kvalitetnijim radom, kao i o¢ekivano preuzimanje novih odgovornosti, ili s druge strane osjecaj
monotonije bez novih izazova (Comerchero, 2008). 1z svega navedenog Comerchera (2008)
isti¢e vaznost duljine radnog staza i stabilnosti posla kao znacajnih varijabli za objasnjenje
postojanja razlika izmedu skupina zaposlenika na dimenzijama perfekcionizma i izgaranja na
poslu.

Izgaranje na poslu, kao i zadovoljstvo zaposlenika poslom proucavani su i u
istrazivanjima koja u obzir uzimaju radno vrijeme zaposlenika. Uobicajena je podjela radnog
vremena na standardno, koje obuhvaca fiksno radno vrijeme danju, te nestandardno, koje
obuhvaca smjenski, no¢ni i rad vikendom (Costa, 2003). Zaposlenici koji rade u smjenama i
nocu iskazuju znacajno vise razine stresa na poslu, Sto posljedicno dovodi do pojave izgaranja
na poslu, a primarno se objaSnjava teSkim prilagodbama tijela ¢estim promjenama obrazaca
spavanja i rasporeda sna i budnosti (Costa, 2003). Almer i Kaplan (2002) usmjeravaju se na
fleksibilnost radnog vremena, te navode da zaposlenici koji imaju fleksibilno radno vrijeme
iskazuju niZe razine stresa i izgaranja na poslu, kao i vece zadovoljstvo poslom. Prema
navedenim rezultatima i u ovom je istrazivanju postavljena hipoteza o viSim razinama
dimenzija izgaranja na poslu kod sudionica koje rade u smjenama 1 no¢u, u odnosu na sudionice
koje rade isklju¢ivo danju i ne rade u smjenama. U prijasnjim su istraZivanjima motivacije za
rad i povezanosti s radom u smjenama dobiveni suprotni rezultati. Dok pojedini istrazivaci
navode da zaposlenici koji rade u smjenama postiZzu niZe rezultate na upitnicima motivacije za
rad u odnosu na zaposlenike koji rade danju i ne rade u smjenama (Sarwar i Khalid, 2015),
drugi isti¢u da nema znacajnih razlike izmedu sudionika u ovisnosti o radu u smjenama, a
eventualno postojanje razlika pripisuju drugim faktorima, poput socijalne podrSke i sposobnosti

prilagodbe fiksnom ili manje fiksnom rasporedu rada (Jamal i Jamal, 1982). Nekonzistentni
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rezultati dobiveni su i u istrazivanjima povezanosti radnog vremena i perfekcionizma.
Magnusson i1 suradnici (1996) zakljucuju da je neadaptivni perfekcionizam izrazeniji, te
pozitivno povezan s fizickom i mentalnom iscrpljenos$¢u zaposlenika koji rade u noénim
smjenama. Holzinger 1 suradnici (2021) navode da su viSe rezultate na dimenziji
perfekcionizma postigli sudionici koji ne rade u smjenama, u odnosu na one koji rade u
smjenama, ukljucujuéi i no¢ni rad, odnosno izrazeniji perfekcionizam imaju sudionici koji ne
rade u smjenama u odnosu na one koji ponekad rade u smjenama. Temeljem nekonzistentnih
rezultata ranijih istrazivanja postavljena je hipoteza o nepostojanju statisticki znacajne razlike
na dimenzijama Adaptivnog i Neadaptivnog perfekcionizma s obzirom na rad isklju¢ivo danju
ili u smjenama.

Fiksno radno vrijeme u Hrvatskoj je ¢eSc¢e obiljezje rada u javnim/drzavnim sluzbama,
dok su smjenski rad i prekovremeni radni sati ¢eS¢a obiljezja privatnih sluzbi (Sindik, 2013).
Razlike u zadovoljstvu poslom dobivene su u istraZivanjima u kojima su medusobno
usporedivani zaposlenici javnih/drzavnih sluzbi i privatnog sektora. Nikolaos i suradnici (2006)
usporedivali su rezultate zaposlenika u javim i privatnim sluzbama zbog karakteristika posla u
svakoj od njih, poput organizacijske kulture 1 socijalne podrSke. Utvrdili su vece zadovoljstvo
poslom kod zaposlenika u javnim sluzbama u odnosu na zaposlenike u privatnim sluzbama, a
nize zadovoljstvo poslom izdvajaju kao znacajan prediktor pojave izgaranja na poslu (Nikolaos
i sur., 2006). Peters i suradnici (2010) povezali su materijalni status, kao i razlike u nagradivanju
1 benefitima zaposlenika izmedu javnog i privatnog sektora s motivacijom za rad, navode¢i da
je visa izraZenost motivacije za rad u korist rada u privatnoj sluzbi, §to moZemo povezati s
dimenzijom Vanjske regulacije — materijalne iz Teorije samoodredenja Decija i Ryana (1985).
U istraZzivanjima razlika izmedu privatnog i javnog sektora sudionici su opcenito postizali vise
rezultate na ljestvicama adaptivnog perfekcionizma, ali nisu pronadene znacajne razlike u

izrazenosti adaptivnog 1 neadaptivnog perfekcionizma izmedu skupina (Aldahadha, 2019).

Pregledom literature utvrdeno je da se dosadaSnja istrazivanja nisu bavila proucavanjem
meduodnosa perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za rad kod zaposlenica u
Hrvatskoj koje predstavljaju ciljanu populaciju ovog istrazivanja. Takoder, pronadena su
malobrojna istraZivanja kojima je tema bila istraZivanje razlike izmedu zaposlenica s obzirom
na obiljezja posla — rad u javnoj ili privatnoj sluzbi, radno vrijeme i duljinu radnog staza, koja
prema saznanju autorice nisu provedena na populaciji zaposlenica u Hrvatskoj. Pored
navedenog, u istrazivanjima u okviru kojih su se izu€avali navedeni konstrukti dobiveni su

nekonzistentni rezultati, Sto takoder upucuje na vaznost daljnjih istrazivanja u ovom podrucju.
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Stoga je osmiSljeno istrazivanje Ciji je cilj utvrditi obiljezja povezanosti razli¢itih oblika
perfekcionizma s izgaranjem na poslu i motivacijom za rad, te utvrditi postojanje razlika izmedu
sudionica s obzirom na rad u javnoj ili privatnoj sluzbi, radno vrijeme i duljinu radnog staza.
Dobiveni rezultati omogucit ¢e bolje razumijevanje meduodnosa ovih slozenih konstrukata te

¢e omoguciti formiranje prakti¢nih smjernica za rad sa zaposlenicama.
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2. Cilj i problemi istrazivanja

Glavni cilj ovog istrazivanja je utvrditi obiljezja povezanosti adaptivnog i neadaptivnog
perfekcionizma s izgaranjem na poslu i motivacijom za rad kod Zena zaposlenih u Republici
Hrvatskoj. U skladu s teorijskim pretpostavkama i rezultatima dosadasnjih istrazivanja,

postavljeni su sljedeci problemi 1 hipoteze:

1. Ispitati obiljezja medusobne povezanosti adaptivnog i neadaptivnog perfekcionizma, dvije
dimenzije izgaranja na poslu i razli¢itih kategorija motivacije za rad kod zaposlenica u
Hrvatskoj.

Hipoteza 1: Adaptivni perfekcionizam nije znacajno povezan s dimenzijama izgaranja na poslu.
Neadaptivni perfekcionizam pozitivno je povezan s obje dimenzije izgaranja na poslu.
Hipoteza 2: Adaptivni perfekcionizam pozitivno je povezan sa svim dimenzijama motivacije za
rad, izuzev Amotivacije s kojom ne postoji znacajna povezanost. Neadaptivni perfekcionizam
pozitivho je povezan s Vanjskom regulacijom — socijalnom, Vanjskom regulacijom —
materijalnom i Amotivacijom, te nije znacajno povezan s Usvojenom i Poistovjecenom
regulacijom i Intrinzicnom motivacijom.

Hipoteza 3: Poistovjec¢ena regulacija | Intrinzicna motivacija negativno su povezane s obje
dimenzije izgaranja na poslu. Amotivacija, Vanjska regulacija — socijalna, Vanjska regulacija

— materijalna i Usvojena regulacija pozitivno su povezane s obje dimenzije izgaranja na poslu.

2. Utvrditi razlikuju li se sudionice u izraZenosti adaptivnog i neadaptivnog perfekcionizma,
dviju dimenzija izgaranja na poslu i razlicitih kategorija motivacije za rad s obzirom na obiljezja
posla — rad u javnoj ili privatnoj sluzbi, radno vrijeme i duljina radnog staza.

Hipoteza 4: Sudionice zaposlene u privatnom sektoru imaju izraZenije izgaranje na poslu od
sudionica zaposlenih u drzavnoj sluzbi. Izrazenost Adaptivnog i Neadaptivnog perfekcionizma
ne razlikuje se kod zaposlenica u privatnom i javnom sektoru. Vanjska regulacija — materijalna
vi$a je kod zaposlenica u privatnom sektoru, dok kod ostalih dimenzija motivacije za rad nema
znacajne razlike.

Hipoteza 5: Sudionice koje rade smjenski i no¢ni rad imat ¢e izrazenije izgaranje na poslu u
odnosu na sudionice koje rade isklju¢ivo danju i ne rade u smjenama. Kod izrazenosti
Adaptivnog i Neadaptivnog perfekcionizma i svih dimenzija motivacije za rad nema znacajnih

razlika izmedu sudionica.
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Hipoteza 6: Sudionice s manje radnog staza imaju izrazeniju Vanjsku (socijalnu i materijalnu)
regulaciju, Usvojenu regulaciju, Neadaptivan perfekcionizam, Otudenost i Iscrpljenost, a
sudionice s viSe radnog staza izrazeniju Poistovjecenu regulaciju | Intrinzicnu motivaciju. U
izrazenosti dimenzije Amotivacije i Adaptivnog perfekcionizma nema znacajnih razlika izmedu

sudionica.
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3. Metoda
3.1. Sudionice

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 489 Zena koje su zaposlene u Republici Hrvatskoj,
u dobi od 19 do 60 godina. Prosjek godina sudionica je 33 godine (M=32,88, SD=9,653), a
medijan dobi iznosi 30 godina. U uzorak nisu uklju¢ene sudionice koje su nevaljano ispunile
upitnik (n=2).

Dob, obrazovanje i velicina mjesta stanovanja

Prosje¢na dob sudionica istrazivanja je 33 godine (M=32,88, SD=9,653), u rasponu od
19 do 60 godina. U svojoj Teoriji profesionalnog razvoja, Super (1980) navodi postojanje pet
faza razvoja karijere, u kojima se osobe susrecu i nose s odredenim razvojnim zadacima. S
obzirom na dobnu strukturu sudionica ovog istrazivanja, koriStene su tri od mogucih pet faza —
faza istrazivanja, koja obuhvaca razdoblje od 14. do 24. godine, faza utemeljenja, od 25. do 44.
godine i faza odrzavanja, od 45. do 65. godine Zivota (Super, 1980). Sukladno tome, sudionice
su podijeljene u tri dobne skupine. 19.7% sudionica je u dobi od 19 do 24 godine, 64,7%
sudionica je u dobi od 25 do 44 godine, a 15,6% sudionica u dobi od 45 do 65 godina.

Najvec¢i dio sudionica (N=252, 51,7%) kao najvisi postignuti stupanj obrazovanja navodi
VSS / magisterij. Sljedec¢i najbrojniji stupanj je srednja stru¢na sprema (n=112, 23,0%), zatim
VSS / univ. bacc. (visa stru¢na sprema / sveuéilidna prvostupnica) (n=93, 19,1%), a 18
sudionica (3,7%) ima titulu mr.sc. / spec. (magistra znanosti / sveucili$na specijalistica), a njih
12 (2,5%) titulu dr. sc. (doktorica znanosti).

Vise od polovice sudionica (n=289, 59,3%) zivi u mjestu s vise od 500 000 stanovnika,
dok ostale (n=198, 40,7%) zive u manjim mjestima, do 5000 stanovnika (n=40, 8,2%), od 5000
do 10 000 (n=38, 7,8%), od 10 000 do 100 000 (n=80, 16,4%) i od 100 000 do 500 000 (n=40,
8,2%).

Podrucje zaposlenja, vrsta ugovora i velicina organizacije

Vecina sudionica zaposlena je u privatnom sektoru (n=263, 54,0%), zatim u
javnoj/drzavnoj sluzbi (n=192, 39,4%), odnosno u nevladinim organizacijama (n=18, 3,7%), te
kao vlasnice poduzeca/obrta i nezavisne stru¢njakinje (engl. freelancerice) (n=14, 2,9%). S
obzirom na obiljeZja i nacine financiranja, za daljnju su analizu zaposlenice nevladinih
organizacija pridruzene zaposlenicama javih/drzavnih sluzbi (n=210, 43,1%), a vlasnice

poduzeca/obrta i nezavisne strucnjakinje privatnom sektoru (n=277, 56,9%). NajCes¢a vrsta
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radnog ugovora je ugovor na neodredeno (n=288, 59,1%), zatim na odredeno (n=97, 19,9%),
studentski ugovor (n=86, 17,7%), te privremeno zaposljavanje i samozaposlenost (n=16, 3,3%).
VeliCina organizacije u kojoj radi najveéi dio sudionica su velike s 250 i viSe zaposlenih
(n=168, 34,5%), zatim srednje s 50-249 zaposlenih (n=160, 32,9%), te male i mikro
organizacije s 1-49 zaposlenih (n=159, 32,6%).

Radni staz

Od 0 do 5 godina radnog staza ima 52% (n=253) sudionica, 25,2% (n=123) izmedu 6 i
15 godina, te 22,8% (n=111) sudionica ima vise od 16 godina radnog staza.

Radno vrijeme

Veéina sudionica ima fiksno radno vrijeme, u jednoj ili vise smjena (n=321, 65,9%).
Manji dio sudionica ima fleksibilno radno vrijeme, odnosno mogu same birati smjene u kojima
¢e raditi (n=105, 21,5%), dok ih najmanje ima klizno radno vrijeme (n=61, 13,6%). Sukladno
tome, najveci broj sudionica radi danju i ne radi u smjenama (n=295, 60,6%), dok manji dio
radi u smjenama, ukljucujuci i noénu rad (n=192, 39,4%).

Nastavno na prethodno navedene podatke, vecina sudionica ne radi vikendom (n=290,
59,5%), dok od onih koje rade vikendom (n=197, 40,5%) njih n=131, (26,9% od ukupnog broja
sudionica) navodi da vikendom rade ako zele, dok je za ostale (=66, 13,6%) rad vikendom
obavezan. Medutim, manji dio sudionica navodi da radne zadatke ne obavlja 1 u svoje slobodno
vrijeme (n=207, 42,5%), dok je kod onih koje u slobodno vrijeme obavljaju radne zadatke
(n=280, 57,5%) to obavezno za n=97 (19,9%) sudionica, a za njih n=183 (37,6%) je opcionalno.

Zivot s partnerom/icom u zajednickom kucéanstvu (brak/izvanbracna zajednica) i djeca

Vise od polovice sudionica (n=261, 53,6%) navodi da zivi s partnerom/icom U
zajednickom kucanstvu, odnosno braku ili izvanbracnoj zajednici, dok ih ostatak navodi da ne
Zivi s partnerom/icom (n=116, 23,8%), odnosno da nema partnera/icu (n=110, 22,6%).

Gotovo trec¢ina sudionica navodi da ima djecu (n=154, 31,6%). Na uzorku zena koje
imaju djecu najvise ih ima dvoje (n=65, 42,2%), odnosno jedno dijete (=62, 40,3%), a manji
broj troje ili vise djece (n=27, 17,5%). Od toga ih najveci broj ima djecu osnovnoskolske (n=64,
41,6%), zatim jaslicke (n=43, 27,9%), vrticke (n=40, 26,0%), i zatim srednjoskolske dobi
(n=22, 14,3%), dok ih n=42 (27,3%) ima djecu stariju od 18 godina. Trenutno u istom kuc¢anstvu
kao i njihova djeca zivi n=148 (96,1%) sudionica.
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3.2. Instrumenti

Za potrebe provodenja ovog istrazivanja kreirana je baterija testova koja se sastoji od
hrvatskih prijevoda triju psihologijskih upitnika: Visedimenzionalne skale perfekcionizma
(Frost i sur., 1990, prema Zub¢i¢ i Vuli¢-Prtori¢, 2008), Visedimenzionalne skale motivacije za
rad (Gagne i sur., 2014, prema Smokrovi¢ i sur., 2018) i Oldenburskog upitnika izgaranja
(Demerouti i Bakker, 2008, prema Sliskovi¢, i sur., 2018). Uz njih, na poc¢etku baterije testova
nalazila su se pitanja vezana uz sociodemografske karakteristike odnosno pitanja o dobi,
stupnju obrazovanja, veli¢ini mjesta stanovanja, maj¢instvu, te broju i dobi djece sudionica, a
nakon toga pitanja vezana uz obiljezja zaposlenja, odnosno o veli€ini organizacije u kojoj su

zaposlene, vrsti ugovora, mjeseCnim primanjima, rasporedu radnog vremena i radu od kuce.

Visedimenzionalna skala perfekcionizma (Multidimensional Perfectionism Scale
— MPS, Frost 1 sur., 1990, prema Zub¢i¢ 1 Vuli¢-Prtori¢, 2008) koristi se za mjerenje
perfekcionizma, sastoji se od 35 tvrdnji u kojima je zadatak sudionika na ljestvici Likertovog
tipa od 5 stupnjeva izraziti stupanj vlastitog (ne)slaganja s navedenim tvrdnjama, pri ¢emu 1
oznacava U potpunosti se ne slazem, dok 5 oznacava U potpunosti se slazem. Obuhvaca Sest
dimenzija perfekcionizma, a to su Visoki osobni standardi (npr. Vazno mi je biti potpuno
kompetentan u svemu $to radim.), Zabrinutost zbog pogresaka (npr. Neuspjesan sam kao osoba
ako ne uspijem u poslu.), Visoka roditeljska ocekivanja (npr. Moji roditelji su Zeljeli da budem
najbolji u svemu.), Roditeljski kriticizam (npr. Kao dijete kaznjavali su me ako ne bih savrseno
ucinio stvari.), Sumnja u vlastite postupke (npr. Cak i kad nesto radim jako paZljivo, cesto
osjecam da nije napravljeno dovoljno dobro.) i Organiziranost (npr. Organizirana sam osoba.).
U ovom su radu od navedenih koristene podljestvice Visoki osobni standardi i Zabrinutost zbog
pogreSaka. Prema uzoru na Kawamoto i Furutani (2018), navedene se podljestvice koriste kao
mjere adaptivnog i neadaptivnog perfekcionizma.

Na svakoj od podljestvica rezultat se racuna kao zbroj ¢estica od kojih se svaka pojedina
podljestvica sastoji. Pouzdanost ove ljestvice provjerena je koeficijentima unutrasnje
konzistencije tipa Cronbach alpha i zadovoljavaju¢a je buduc¢i da koeficijent unutarnje
konzistencije za cijelu ljestvicu iznosi 0,90, a koeficijenti unutarnje konzistencije koristenih
podljestvica iznose Visoki osobni standardi «=0,80 i Zabrinutost zbog pogresaka 0=0,86
(Zubcic¢ 1 Vuli¢-Prtori¢, 2008). Vrijednosti koeficijenta unutrasnje konzistencije za koriStene

podljestvice izracunati na podacima dobivenima u ovom istrazivanju iznose: Visoki osobni
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standardi a=0,85 i Zabrinutost zbog pogresaka 0=0,91. Ova je skala javno dostupna za

koriStenje.

Visedimenzionalna skala motivacije za rad (Multidimensional Work Motivation
Scale — MWMS, Gagné i sur., 2014, prema Smokrovi¢ i sur., 2018) temelji se na Teoriji
samoodredenja, a koristi se za mjerenje motivacije za rad. Sastoji se od 19 Cestica u kojima se
sudionike trazi da odgovore na pitanje "Zasto ulazete ili bi ste ulozZili trud u Vas trenutni
posao?". Njima su obuhva¢ene Amotivacija (tri Cestice, npr. "Ne ulazem ga, jer zaista imam
osjecaj da tratim svoje vrijeme na poslu."), Vanjska regulacija — socijalna (tri ¢estice, npr. "Da
bih dobio/la odobrenje drugih ljudi (npr. nadredenih, suradnika, obitelji, stranaka...)".),
Vanjska regulacija — materijalna (tri Cestice, npr. "Zato jer ¢e me financijski nagraditi samo
ako ulozim dovoljno truda u svoj posao (npr. poslodavac, nadredeni)."), Usvojena regulacija
(Cetiri Cestice, npr. "Zato sto moram sebi dokazati da to mogu."), Poistovjecena regulacija (tri
Cestice, npr. "Zato Sto je ulaganje truda u posao koji radim u skladu s mojim osobnim
vrijednostima.") i Intrinzicna motivacija (tri Cestice, npr. "Zato Sto je posao koji radim
zanimljiv."). Amotivacija ukljucuje Cestice koje opisuju osobe sklone vjerovanju da je njihov
posao besmislen, da njegovim obavljanjem trate vrijeme i da u posao koji obavljaju ne vrijedi
ulagati trud. Vanjska regulacija — socijalna obuhvaca cestice koje opisuju ulaganje truda u
posao kako bi osoba dobila odobrenje i postovanje drugih ljudi, te izbjegla njihove kritike, dok
Cestice Vanjske regulacije — materijalne opisuju osobe koje ulazu trud u posao zato $to im to
pruza poslovnu sigurnost, financijsku nagradu i smanjuje rizik gubitka posla. Cestice Usvojene
regulacije opisuju motivaciju osoba s ciljem postizanja osjecaja vlastitog ponosa, dokazivanja
samima sebi da oni to mogu, odnosno da ¢e se neulaganjem truda u posao osjecati loSe i sramiti
sami sebe. Poistovjecena regulacija obuhvaca Cestice prema kojima motivacija za rad proizlazi
iz sklada s osobnim vrijednostima i osobnim znacenjem, a Intrinzicna motivacija Cestice koje
opisuju osobe kojima je posao zanimljiv i uzbudljiv. Sudionici biljeze odgovore na skali
Likertovog tipa s moguénos¢u odgovaranja od 1 do 7, pri ¢emu 1 oznacava odgovor Uopce ne
dok 7 oznacava odgovor U potpunosti. Zbrajanjem odgovora na pripadajuce tvrdnje dobije se
rezultat sudionika na pojedinoj domeni, pri ¢emu visi rezultat predstavlja vecu izraZzenost
pojedine kategorije motivacije. Skala je prevedena na jo§ sedam jezika, a prema Gagne i
suradnicima (2014) pouzdanost 1 valjanost skale utvrdene su u istrazivanjima u devet razli¢itih
drzava. Pouzdanost dobivena u istrazivanju na hrvatskom jeziku (Smokrovi¢ 1 sur., 2018)
iznosi: Amotivacija ¢=0,81, Vanjska regulacija — socijalna a=0,91, Vanjska regulacija —

materijalna =0,82, Usvojena regulacija a=0,83, Poistovjecena regulacija a=0,93 1 Intrinzicna
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motivacija «=0,93. Cronbach alpha koeficijent izra¢unat na podacima dobivenim u ovom
istrazivanju iznosi: Amotivacija ¢=0,82, Vanjska regulacija — socijalna ¢=0,90, Vanjska
regulacija — materijalna «a=0,82, Usvojena regulacija a=0,79, Poistovjecena regulacija a=0,87

I Intrinzicna motivacija a=0,95, §to je zadovoljavajuce za svaku od navedenih domena.

Oldenburski upitnik izgaranja (The Oldenburg Burnout Inventory - OLBI,
Demerouti i Bakker, 2008, prema Sliskovic i sur., 2018) koristi se s ciljem mjerenja izgaranja
na poslu. Sastoji se od 16 Cestica, na koje sudionici izrazavaju svoje slaganje na ljestvici od 4
stupnja, pri ¢emu 1 predstavlja odgovor Uopce se ne slazem, a 4 predstavlja odgovor U
potpunosti se slazem. Njime su obuhvacene dvije podljestvice, Iscrpljenost i Otudenost. Svaka
se sastoji od osam tvrdnji, od kojih su Cetiri usmjerene na pozitivne aspekte kod Iscrpljenosti
(npr. "Pritisak svoga posla mogu vrlo dobro podnositi.") i Otudenosti (npr. "Smatram da je moj
posao pozitivan izazov."), a Cetiri na negativne kod Iscrpljenosti (npr. "Obicno se osjecam
istroseno i umorno nakon posla.") \ Otudenosti (npr. "S vremenom osoba moze prestati osjecati
povezanost s ovom vrstom posla.”). Nakon rekodiranja pozitivno postavljenih Cestica, ukupni
rezultat formira se kao prosjek rezultata na svim tvrdnjama koje ¢ine pojedinu ljestvicu. Na taj
nacin visi postignuti rezultat predstavlja vecu iscrpljenost i otudenost, odnosno visi stupanj
izgaranja na poslu. Pouzdanost ove ljestvice provjerena je koeficijentima unutrasnje
konzistencije 1 zadovoljavajuca je buduci da koeficijent unutarnje konzistencije za podljestvicu
Iscrpljenosti iznosi a=0,90, a za podljestvicu Otudenosti 0=0,76 (Sliskovi¢ i sur., 2018), dok
na nasem uzorku pouzdanost za podljestvicu Iscrpljenosti iznosi a=0,84, a za podljestvicu

Otudenosti iznosi a=0,83.

3.3. Postupak

Provedeno je istrazivanje putem online anketnog upitnika, na koji je poveznica
distribuirana u zajednice na druStvenim mreZama, objavljivana na privatnim profilima
(Facebook, LinkedIn) te slana na zajednicke adrese elektronicke poSte s molbom za
sudjelovanjem. Na prvoj stranici upitnika sudionicima je predstavljena svrha istrazivanja,
populacija na koju se istrazivanje odnosi, te se na njoj nalazi obrazac informiranog pristanaka
na sudjelovanje u istraZivanju uz kontakt na koji se sudionici mogu javiti ukoliko imaju pitanja
vezanih uz temu ili postupak istrazivanja. Uz to, istaknuto je kako je sudjelovanje u istrazivanju

dobrovoljno i u potpunosti anonimno, te da se od sudjelovanja moze odustati u svakom
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trenutku. Takoder je navedeno 1 vrijeme potrebno za sudjelovanje u upitniku te da se pocetak
ispunjavanja smatra pristankom na sudjelovanje u istrazivanju. Prije svakog upitnika navedena

je detaljna uputa vezana uz njegovo ispunjavanje. Na kraju upitnika sudionicima je zahvaljeno
na sudjelovanju.
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4. Rezultati

U sljede¢im odlomcima predstavit ¢e se rezultati statisticke obrade podataka provedene
s ciljem odgovaranja na postavljene istrazivacke problema. Provedena je deskriptivna
statistiCka analiza na varijablama koriStenim u istrazivanju na ukupnom uzorku, te su izracunati
Spearmanovi koeficijenti korelacije za koriStene varijable. Zatim je koriStenjem Mann-Whitney
U-testa i Kruskal-Wallis H-testa provjereno postojanje razlika izmedu skupina sudionica

razli¢itih prema radu u javnoj/drzavnoj ili privatnoj sluzbi, radnom vremenu i duljini radnog

staza.

4.1. Deskriptivni podaci

U Tablici 1. prikazani su deskriptivni podaci za varijable adaptivan i neadaptivan

perfekcionizam, dimenzije izgaranja na poslu i motivacije za rad.

Tablica 1. Deskriptivne statisticke vrijednosti varijabli koristenih u istraZivanju (N=487)

min _ max TR M SD Mdn(C) ¢ KSz
Adaptivan perfekcionizam 11 35 7-35 24,49 5,75 25 9 ,089*
Neadaptivan perfekcionizam 9 45 9-45 22,47 8,68 21 13 ,093*
Otudenost 1 8 1-8 2,27 0,69 2 1 ,091*
Iscrpljenost 1 8 1-8 2,34 0,65 2 1 ,076*
Amotivacija 3 21 3-21 5,69 3,70 4 4 234*
Vanjska regulacija — socijalna 3 21 3-21 9,27 5,33 9 10 127*
Vanjska regulacija — materijalna 3 21 3-21 10,32 5,41 10 10 112*
Usvojena regulacija 4 28 4-28 19,20 6,10 20 9 ,085*
Poistovjecena regulacija 3 21 3-21 18,27 3,51 19 4 219*
Intrinzi¢na motivacija 3 21 3-21 15,39 5,10 17 7 ,149*

Mdn (C) = medijan; q = poluinterkvartilno rasprienje; KS Z = Kolmogorov Smirnovljev test normalnosti

distribucije, *p<0,001

Iz rezultata prikazanih u Tablici 1 vidljivo je da, s obzirom na teorijski raspon (TR),
sudionice u prosjeku postizu neSto visi rezultat na dimenziji Adaptivnog perfekcionizma, te

srednji rezultat na dimenziji Neadaptivnog perfekcionizma. Srednje vrijednosti sudionice u
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prosjeku iskazuju i na dimenzijama izgaranja na poslu, Otudenosti i lscrpljenosti. Na
podljestvicama motivacije za rad brojéano najnize vrijednosti sudionice ostvaruju za
Amotivaciju, zatim srednje vrijednosti za Vanjsku regulaciju — socijalnu i Vanjsku regulaciju -
materijalnu, te srednje prema viSim vrijednostima za Usvojenu regulaciju, Intrinzicnu
motivaciju i Poistovjecenu regulaciju redom.

Pri deskriptivnoj obradi podataka proveden je Kolmogorov Smirnovljev test
normalnosti distribucije. Prema dobivenim rezultatima, vrijednosti za sve varijable odstupaju
od normalne distribucije (p<0,001*), uz indeks asimetri¢nosti u rasponu od -3 do 3, a indeks
spljostenosti u rasponu od -10 do 10. Budu¢i da u realnosti podaci ¢esto odstupaju od teorijski
idealnih raspodjela, manja odstupanja od nultih vrijednosti nisu problemati¢na. Medutim, s
obzirom na dobivene vrijednosti u daljnjim je koracima provedena Spearmanova rang
korelacija, koja se Kkoristi kod odstupanja varijabli od normalne distribucije, te Mann-

Whitneyev U-test i Kruskal-Wallis H-test za analizu razlika izmedu skupina.

4.2. Povezanost perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za rad

U Tablici 2. prikazane su vrijednosti Spearmanovih koeficijenata korelacije, kojima je

utvrdena znacajna povezanost veceg broja koriStenih varijabli.

Tablica 2. Matrica interkorelacija perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za rad (N=487)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Adaptivan perfekcionizam (1) ,59** -,04 ,04 -0,01 24%* JA6** 42%*%  28** ,10*

Neadaptivan perfekcionizam (2) A7** ,26%*  17** A9**  32%% Bl ,03 - 13**
Otudenost (3) ,68*%* 63** 24%* 1T -0,05 -49** - 75%*
Iscrpljenost (4) 445> 22%*  12%* ,08  -28** - 51**
Amotivacija (5) 26%* 18**F - 13%* - 4Q** - 53**
Vanjska regulacija — socijalna (6) 53**  AT** -,073 - 21**
Vanjska regulacija — materijalna (7) ,37** -03 - 17*%*
Usvojena regulacija (8) 37> ,08
Poistovjecena regulacija (9) ,56**

Intrinzi¢na motivacija (10)

Napomena: **p<.01, dvosmjerno;*p<.05, dvosmjerno
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Objasnjavanje vrijednosti korelacija ovisi o nizu ¢imbenika, s naglaskom na kontekstu
provedbe istrazivanja i koristenih varijabli (Petz, 1997). U ovom radu interpretacija dobivenih
rezultata bit ¢e opisana s obzirom na rezultate prijasnjih istrazivanja, te prema Cohenovom
(1988) pravilu, prema kojem za korelacije vrijednosti od r=0,10 smatramo niskima, vrijednosti
od r=0,30 srednjima, a iznad r=0,50 visokima.

Prema dobivenim rezultatima, djelomi¢no su potvrdene postavljene hipoteze o
medusobnoj povezanosti perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za rad. Adaptivan
perfekcionizam nije zna¢ajno povezan s dimenzijama izgaranja na poslu, dok je Neadaptivan
perfekcionizam znacajno pozitivno povezan s obje dimenzije izgaranja na poslu, ¢ime je
potvrdena Hipoteza 1.

Adaptivan perfekcionizam pozitivno je povezan sa svim dimenzijama motivacije za rad,
uz izuzetak Amotivacije i Intrinzicne motivacije. Neadaptivan perfekcionizam pozitivno je
povezan sa svim dimenzijama motivacije za rad, uz izuzetak Poistovjecene regulacije, te je
negativno povezan s Intrinzicnom motivacijom. Ovim rezultatima djelomi¢no je potvrdena
Hipoteza 2.

Utvrdena je i negativna povezanost Otudenosti i I1scrpljenosti kao dimenzija izgaranja
na poslu s Poistovjecenom 1 Intrinzicnom motivacijom, te pozitivna povezanost s preostalim
dimenzijama motivacije za rad, uz izuzetak Usvojene regulacije, s kojom nije utvrdena zna¢ajna
povezanost. Ovim je rezultatima djelomi¢no potvrdena Hipoteza 3.

Od preostalih rezultata, dimenzije izgaranja na poslu Otudenost 1 Iscrpljenost,
medusobno su znacajno povezane, uz ocekivano visoku korelaciju (r=0,68, p<0,01), budu¢i da
zajedno tvore konstrukt izgaranja na poslu. Kod dimenzija motivacije za rad, Amotivacija je
pozitivno povezana s obje dimenzije Vanjske regulacije (socijalna i materijalna), a negativno
s Usvojenom, Poistovjecenom i Intrinzicnom motivacijom. Intrinziéna motivacija negativno je
povezana s Amotivacijom i obje dimenzije Vanjske regulacije (socijalna i materijalna), a
pozitivno s Poistovjecenom regulacijom. Utvrdeno je i da nema statisticki znacajne povezanosti

Intrinzicne motivacije s dimenzijom Usvojene regulacije.

4.3. Razlike izmedu sudionica na dimenzijama perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije
za rad s obzirom na zaposlenje u javnoj ili privatnoj sluzbi, radnom vremenu i radnom stazu

U ovom odlomku prikazani su rezultati Mann-Whitney U-testa i Kruskal-Wallis H-testa
koristenih za analizu razlika izmedu razlicitih skupina sudionica. Sudionice su podijeljene u

skupine prema zaposlenju u javnoj ili privatnoj sluzbi, radnom vremenu i radnom stazu. U
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Tablici 3 prikazani su dobiveni rezultati za dvije skupine sudionica, onih zaposlenih u

javnoj/drzavnoj sluzbi, te onih zaposlenih u privatnoj sluzbi.

Tablica 3. Rezultati Mann-Whitney testa za adaptivni i neadaptivni perfekcionizam, izgaranje na poslu
i motivaciju za rad u ovisnosti o radu u javnoj/drzavnoj ili privatnoj sluzbi

Javna sluzba (n=210) Privatna sluzba (n=277)
Mdn (C) g Mrang Mdn (C) q Mrang U z
Adaptivan 25 8 218,95 25 8 234,61 23509,50 -1,26
perfekcionizam
Neadaptivan 20 13 221,78 22 13 232,54 24054,00 -0,86
perfekcionizam
Otudenost 17 7 210,87 18 9 240,51 21959,00* -2,38*
Iscrpljenost 19 7 224,92 19 10 230,25 24656,00 -0,43
Amotivacija 4 4 218,45 4 4 234,98 23413,50 -1,39
Vanjska regulacija 8,5 10 222,53 9 10 231,99 24198,00 -0,76
—socijalna
Vanjska regulacija 7 8 181,11 12 9 262,23 16245,00* -6,52*
— materijalna
Usvojena 20 9 227,35 20 8 228,47 25123,50 -0,09
regulacija
Poistovje¢ena 20 3 248,95 19 4 212,70 21225,00* -3,00*
regulacija
Intrinzi¢na 17 5 247,72 16 8 213,61 21462,50* -2,75*
motivacija
*p<0,05

Prema dobivenim rezultatima iz Tablice 3, sudionice zaposlene u privatnoj sluzbi imaju
znacajno vise rezultate na dimenziji Otudenosti od zaposlenica javnih sluzbi, dok na dimenziji
Iscrpljenosti nije utvrdena znacajna razlika. Znacajne razlike izmedu sudionica nisu utvrdene
ni na dimenzijama perfekcionizma, kao ni na dimenzijama Amotivacije, Vanjske regulacije —
socijalne i Usvojene regulacije. Zaposlenice privatnih sluzbi postizu znacajno vise rezultate na
dimenziji Vanjske regulacije — materijalne, dok zaposlenice javnih sluzbi postizu znacajno vise
rezultate na dimenzijama Poistovjecene regulacije | Intrinzicne motivacije. Ovim rezultatima

djelomicno je potvrdena Hipoteza 4.
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U Tablici 4 prikazani su dobiveni rezultati sudionica podijeljenih u dvije skupine s

obzirom na radno vrijeme, odnosno rad danju bez smjena i smjenski i no¢ni rad.

Tablica 4. Rezultati Mann-Whitney testa za adaptivni i neadaptivni perfekcionizam, izgaranje na poslu

i motivaciju za rad u ovisnosti o radnom vremenu

Rad danju, bez smjena (n=192) Smjenski i no¢ni rad (n=263)

Mdn (C) q Mrang Mdn (C) q Mrang U z

Adaptivan 25 8 256,30 24 8 225,10 24691,50* -2,39*
perfekcionizam
Neadaptivan 21 13 243,08 21 13 245,41 28049,50 -0,18
perfekcionizam
Otudenost 17 8 230,75 18,5 8 264,35 24412,00* -2,58*
Iscrpljenost 17 8 227,96 20 8 268,64 23588,50* -3,12*
Amotivacija 4 4 238,07 4 5 253,12 26569,50 -1,21
Vanjska regulacija 9 9 251,45 7,5 10 232,56 26123,50 -1,46
—socijalna
Vanjska regulacija 12 9 260,98 8 9 217,92 23312,00* -3,31*
— materijalna
Usvojena 20 8 249,76 19 9 235,15 26620,00 -1,12
regulacija
Poistovjeéena 19 4 248,75 19 5 236,70 26917,50 -0,96
regulacija
Intrinzi¢na 17 8 243,60 17 6 244,61 28202,50 -0,08
motivacija

*p<0,05

Izmedu sudionica koje rade iskljucivo danju, bez smjenskog rada i sudionica koje rade

u smjenama i no¢u, utvrdene su znacajne razlike na obje dimenzije izgaranja na poslu, §to je u

skladu s postavljenom Hipotezom 5. Visi rezultati na podljestvicama izgaranja dobiveni su za

zaposlenice koje rade smjenski 1 no¢ni rad. Sudionice koje rade samo danju postigle su vise

rezultate na dimenzijama Adaptivnog perfekcionizma i Vanjske regulacije — materijalne, dok

na preostalim dimenzijama motivacije za rad i dimenziji Neadaptivnog perfekcionizma nisu

utvrdene statistiCki znacajne razlike. Ovi rezultatima djelomic¢no je potvrdena Hipoteza 5.
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Posljednja podjela sudionica, prema kojoj su podijeljene u tri kategorije s obzirom na

trajanje radnog staza, prikazana je u Tablici 5.

Tablica 5. Rezultati Kruskal- Wallis testa za adaptivni i neadaptivni perfekcionizam, izgaranje na poslu
i motivaciju za rad u ovisnosti o radnom stazu

0-5 godina (n=253) 6-15 godina (n=123) 16+ godina (n=111)

Mdn (C) ¢ Mrang Mdn (C) g Mrang Mdn(C) ¢ Mrang x2 df p

Adaptivan 25 9 248,39 25 8 243,37 25 8 234,70 0,74 2 0,69
perfekcionizam
Neadaptivan 23 15 264,41 19 12 223,64 20 11 220,05 11,13* 2 0,01*
perfekcionizam
Otudenost 18 7 254,30 18 8 255,12 16 7 208,20 9,34 2 0,01*
Iscrpljenost 18 9 239,87 19 8 256,44 18 7 239,62 1,30 2 0,52
Amotivacija 4 4 250,86 4 4 248,06 4 3 223,86 326 2 020
Vanjska 10 10 270,00 8 8 234,10 6 8 19572 22,61* 2 0,00*
regulacija -
socijalna
Vanjska 12 8 269,44 10 11 231,60 7 11 199,76 20,34* 2 0,00*
regulacija —
materijalna
Usvojena 21 9 263,01 19 8 237,00 17 9 208,42 12,06* 2 0,00*
regulacija
Poistovjetena 19 5 233,19 19 4 245,26 20 3 267,24 485 2 0,10
regulacija
Intrinzi¢na 16 7 230,32 17 8 240,73 18 6 27881 9,35* 2 0,01*
motivacija

*p<0,05

Prema rezultatima prikazanima u Tablici 5, sudionice s razli¢itim radnim stazem
medusobno se razlikuju u izrazenosti Neadaptivnog perfekcionizma, Otudenosti, obje dimenzije
Vanjske regulacije (socijalna i materijalna), Usvojene regulacije i Intrinzicne motivacije.
Statisticki znaCajna razlika nije utvrdena za dimenzije Adaptivnog perfekcionizma,

Iscrpljenosti, Amotivacije i Poistovjecene regulacije.

26



Kako bi bilo moguce tocno utvrditi izmedu kojih skupina sudionica postoji statisticki
znacajna razlika, nastavno na Kruskal-Wallis test provedena je post-hoc analiza (Dunnov test)

s ciljem daljnje usporedbe dobivenih razlika, ¢iji su rezultati prikazani u Tablici 6.

Tablica 6. Rezultati znacajnosti (p) post-hoc analize za razlike na dimenzijama perfekcionizma,
izgaranja na poslu i motivacije kod kojih postoji statisticki znacajna razlika u ovisnosti o radnom stazu

Skupine Neadaptivan  Otudenost  Vanjska Vanjska Usvojena Intrinzi¢na
perfekcionizam regulacija— regulacija— regulacija motivacija
socijalna  materijalna
1-2 0,03 1 0,06 0,04 0,28 1
2-3 1 0,03 0,11 0,25 0,36 0,11
1-3 0,02 0,01 0,00 0,00 0,00* 0,01

p<0,05; (1) = 0-5 godina (n=253); (2) = 6-15 godina (n=123); (3) = 16+ godina (n=111)

Statisti¢ki znacajne razlike utvrdene su na dimenziji Neadaptivnog perfekcionizma i
Vanjske regulacije — materijalne izmedu sudionica s najmanje radnog staza (0-5 godina) i 6-15
godina radnog staza, te izmedu sudionica s od 0 do 5 1 viSe od 16 godina radnog staza. Prema
rezultatima iz Tablice 5 1 Tablice 6, sudionice s najmanje radnog staza postizu znacajno vise
rezultate na podljestvicama Neadaptivnog perfekcionizma i Vanjske regulacije — materijalne
od ostalih sudionica, $to je u skladu s postavljenom Hipotezom 6. Na dimenziji Otudenosti
znacajne razlike utvrdene su izmedu sudionica s od 0 do 5 1 viSe od 16 godina radnog staza, te
izmedu sudionica s od 6 do 15 i viSe od 16 godina radnog staza, na nacin da su sudionice s
manje radnog staZa postizale zna€ajno viSe rezultate od sudionica s viSe od 16 godina radnog
staza, Sto je takoder u skladu s Hipotezom 6.

Na dimenzijama Vanjske regulacije — socijalne, Usvojene regulacije i Intrinzicne
motivacije, statisticki znacajne razlike utvrdene su samo izmedu skupine zaposlenica koje imaju
od 0 do 5 godina radnog staza, te vise od 16 godina radnog staza, na nacin da sudionice s manje
radnog staza postizu viSe rezultate na Vanjskoj regulaciji — socijalnoj i Usvojenoj regulaciji,
dok sudionice s viSe radnog staza postizu vise rezultate Intrinzicne motivacije, $to je djelomicno

u skladu s Hipotezom 6.
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5. Rasprava

Cilj provedenog istrazivanja bio je utvrditi obiljezja povezanosti adaptivnog i
neadaptivnog perfekcionizma s izgaranjem na poslu i motivacijom za rad kod Zena zaposlenih
u Republici Hrvatskoj. Uz povezanost, ispitane su i razlike izmedu razli¢itih skupina sudionica
s obzirom na rad u javnoj/drzavnoj ili privatnoj sluzbi, radnom vremenu i duljini radnog staza.
Dobivenim rezultatima djelomicno su potvrdene postavljene hipoteze, a u nastavku su rezultati
istrazivanja obrazlozeni u okviru postavljenih hipoteza i do sada provedenih istrazivanja. Na
kraju su navedena metodoloska ogranicenja i prijedlozi za buduca istrazivanja, te znanstvene i

prakti¢ne implikacije istrazivanja.

Prije odgovora na postavljene ciljeve i hipoteze predstavljeni su deskriptivni podaci
sudionica. Prosje¢ni rezultati sudionica na dimenzijama Adaptivnhog i Neadaptivhog
perfekcionizma visi su od prosjecnih rezultata dobivenih tijekom validacije ovih podljestvica
(Zubgi¢ i Vuli¢-Prtori¢, 2008), kao i od srednje vrijednosti teorijskog raspona za Adaptivni
perfekcionizam, Sto ukazuje na to da sudionice u ovom uzorku imaju nesSto izrazeniji
perfekcionizam u odnosu na prosjecne rezultate. Na obje dimenzije izgaranja na poslu sudionice
su postizale srednje rezultate, u skladu sa srednjom vrijednosti teorijskog raspona i sukladno
podacima dobivenim validacijom upitnika (SliSkovi¢, 1 sur., 2018). IzraZeno niske rezultate
sudionice su postigle na podljestvici Amotivacije, Sto djelomi¢no mozemo objasniti
tendencijom davanja socijalno poZeljnih odgovora sudionica. Navedeno je objasnjenje u skladu
s dobivenim rezultatima i1 zaklju¢cima istraZivanja Tremblaya i1 suradnika (2009), koji niske
aritmeti¢ke sredine i asimetri¢ne raspodjele dobivenih rezultata na dimenziji Amotivacije u
svom istrazivanju objasnjavaju Zeljom sudionika da svojim odgovorima potvrde ponaSanja za
koja smatraju da ¢e njihova okolina procijeniti kao pozeljna. Takoder, nize rezultate sudionice
su postigle na dimenziji Vanjske regulacije — socijalne, dok su rezultati znacajno visi od
srednjih vrijednosti teorijskih raspona postignuti na dimenzijama Poistovjecene regulacije i
Intrinzicne motivacije. Na preostalim dimenzijama dobiveni rezultati u skladu su s
vrijednostima teorijskih raspona. U skladu sa zaklju¢cima istrazivanja Tremblay i suradnika
(2009), dobiveni rezultati na dimenzijama ljestvice motivacije za statisticki znacajno odstupaju
od normalne distribucije, a na nekim su dimenzijama aritmeticke sredine rezultata nize od
oc¢ekivanih, budu¢i da se radi o samoprocjenama koje su podlozne utjecaju davanja socijalno

poZeljnih odgovora 1 Zelji sudionika za prikazivanjem sebe u boljem svjetlu.
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5.1. Obiljezja povezanosti perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za rad

Prvi problem istrazivanja bio je ispitati obiljezja povezanosti razliitih dimenzija
perfekcionizma s dvije dimenzije izgaranja na poslu i razli¢itim kategorijama motivacije za rad.
Znacajna povezanost utvrdena je izmedu vecine dimenzija ispitivanih konstrukata, a visine
korelacija krecu se od niskih, preko srednjih 1 visokih, do vrlo visokih. Ocekivano, najvise su
povezanosti utvrdene izmedu dimenzija koje zajednicki tvore iste konstrukte, u ovom slucaju
izmedu Adaptivnog i Neadaptivnog perfekcionizma, te Otudenosti i Iscrpljenosti izgaranja na
poslu. Budué¢i da su dimenzije motivacije za rad temeljene na Teoriji samoodredenja i
motivacijskom kontinuumu (Deci i Ryan, 1985), njihove medusobne korelacije nesto su nize,
a izmedu nekih dimenzija i negativne. Posebno se izdvaja dimenzija Amotivacije, koja je
negativno povezana s Usvojenom, Poistovjecenom i Intrinzicnom motivacijom. Srednje i visoke
korelacije utvrdene su izmedu preostalih dimenzija, a znacajne povezanosti nema izmedu
dimenzija Vanjske regulacije — socijalne i materijalne i Poistovjecene regulacije, te Usvojene
regulacije i Intrinzicne motivacije.

U skladu s nalazima istrazivanja Comerchere (2008), Adaptivan perfekcionizam nije
znaajno povezan s dimenzijama izgaranja na poslu, dok je Neadaptivan perfekcionizam
pozitivno povezan s obje dimenzije izgaranja na poslu, ¢ime je potvrdena postavljena Hipoteza
1. Stoeber i Rennert (2008) povezanost Neadaptivnog perfekcionizma s pojavom izgaranja na
poslu objasnjavaju diskrepancijom izmedu postavljenih visokih standarda vlastite izvedbe i
stvarnog ucinka zaposlenika, zbog <¢ega su zaposlenici s izrazenim Neadaptivnim
perfekcionizmom ¢eS¢e kao tehniku suocavanja s problemima koriste izbjegavanje i
odustajanje od rjeSavanja problema zbog straha od moguce pogreske (Stoeber 1 Janssen, 2011),
¢ime se moze objasniti pozitivna povezanost izgaranja na poslu samo s dimenzijom
Neadaptivnog perfekcionizma. U istrazivanju Dunkleya i suradnika (2003) takoder je utvrdena
statistiCki znacajna pozitivna povezanost samo Neadaptivnog perfekcionizma s izgaranjem na
poslu, dok Cox 1 suradnici (2002) za navedene rezultate objaSnjenje pruzaju kroz opis razli¢itih
ponasanja primijeCenih kod osoba koje postizu vise rezultate na dimenziji Adaptivnog
perfekcionizma, kao Sto su usmjerenost na rjeSavanje problema i aktivno trazenje mogucih
rjeSenja, uz prilagodbu planiranih aktivnosti svojim moguénostima.

Za razliku od o¢ekivane povezanosti samo Neadaptivnog perfekcionizma s izgaranjem
na poslu, za povezanost dimenzija motivacije za rad s adaptivnim i neadaptivnim

perfekcionizmom postavljene su hipoteze za svaku od dimenzija na temelju rezultata ranijih
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istrazivanja. S obzirom na nekonzistentne, ¢ak 1 suprotne nalaze dobivene u prijaSnjim
istrazivanjima postavljena je Hipoteza 2, koja je djelomicno potvrdena dobivenim rezultatima.
Deci i Ryan (1985) Amotivaciju objasnjavaju obavljanjem odredene aktivnosti bez usmjerenosti
odredenom cilju 1 bez stvarne zelje za njezinim izvrSavanjem, $§to mozZemo povezati s
obiljeZjima ponaSanja osoba s izrazenim Neadaptivnim perfekcionizmom, poput tendencije da
se neka aktivnost ni ne zapo¢ne ako osobe smatraju da ne¢e moci ispuniti visoke standarde
postignuca, te postavljanja nedostiznih ciljeva kako bi se opravdao potencijalni neuspjeh
(Greblo, 2012). 1z tog je razloga postavljeno o¢ekivanje pozitivne povezanosti Amotivacije s
Neadaptivnim, ali ne i Adaptivnim perfekcionizmom, $to je potvrdeno dobivenim rezultatima.
Jednake rezultate pozitivne povezanosti Amotivacije i Neadaptivnog perfekcionizma utvrdili su
I Stoeber i suradnici (2013), koji istiCu i pozitivnu povezanost Amotivacije i postavljanja ciljeva
od strane drugih, kao i Appleton i Hill (2012) koji povezuju Amotivaciju s neadaptivnim
obrascima ponasanja. Van Beek i suradnici (2011) takoder potvrduju pozitivhu povezanost
Amotivacije s Neadaptivnim perfekcionizmom, kao i znacajnu pozitivnu povezanost Adaptivnog
perfekcionizma i preostalih dimenzija motivacije za rad. Pozitivna povezanost Adaptivnog
perfekcionizma utvrdena je s preostalim dimenzijama motivacije za rad, $to je u skladu s
postavljenim ocekivanjima. Sukladno radu Tremblaya i suradnika (2009), postavljeno je
oc¢ekivanje da Neadaptivni perfekcionizam nije znacajno povezan s dimenzijama Poistovjecene,
Integrirane i Intrinzicne motivacije, buduéi da su one, prema Teoriji samoodredenja (Deci i
Ryan, 1985), najblize Intrinzicnoj motivaciji, odnosno ponaSanju vodenom unutarnjim,
osobnim zanimanjem. Budu¢i da se Intrinzicna motivacija nalazi na suprotnom Kraju
kontinuuma u odnosu na Amotivaciju, s kojom je utvrdena pozitivna povezanost i pridruzeno
sli¢no ponasanje kao kod Neadaptivnog perfekcionizma, moguce je objasniti utvrdenu znacajnu
negativnu povezanost Neadaptivnog perfekcionizma i Intrinzicne motivacije. U skladu s
postavljenom Hipotezom 2 je i rezultat da ne postoji statistiCki znacajna povezanost
Neadaptivnog perfekcionizma s dimenzijom Poistovjecene regulacije. Rezultat suprotan
postavljenoj hipotezi je pozitivnha povezanost Neadaptivnog perfekcionizma s Usvojenom
regulacijom, sto djelomi¢no mozemo objasniti razlikom u dimenzijama koristene ljestvice i
dimenzijama prema Teoriji samoodredenja (Deci i Ryan, 1985). U Teoriji samoodredenja
(1985), Usvojena regulacija smjestena je odmah nakon Vanjske regulacije, te se nalazi nize na
kontinuumu samoodredenja, dok je kod Visedimenzionalne skale motivacije za rad (Gagne 1
sur., 2014, prema Smokrovi¢ i sur., 2018) Vanjska regulacija podijeljena na materijalnu i

socijalnu, §to Usvojenu regulaciju priblizava vise intrinzicnom samoodredenju motivacije.
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Nastavno na intrinzi¢no samoodredenje motivacije, njime mozemo djelomi¢no objasniti
utvrdenu negativnu povezanost dimenzija Otudenosti 1 Iscrpljenosti s dimenzijama
Poistovjecene | Intrinzicne motivacije, §to je u skladu s objasnjenjem Ferneta i suradnika (2010)
o tome da motivacija za rad §titi zaposlenike od pojave izgaranja na poslu. S obzirom na vaznost
koju stupanj samoodredenja ima na ponasanje i osjecaje osobe (Reeve, 2010), aktivnosti koje
zaposlenici obavljaju vodeni intrinzicnom motivacijom znacajno ¢e se rjede povezivati s
pojavom izgaranja na poslu, jer se percipiraju kao osobno privla¢ne i zanimljive (Tremblay i
sur., 2009). Nastavno na navedeno, s dimenzijama ekstrinzicne motivacije, kao i dimenzijom
Amotivacije, utvrdena je pozitivna povezanost, uz izuzetak dimenzije Usvojene regulacije, ¢ime
je djelomicno potvrdena Hipoteza 3. Izdvojenost Usvojene regulacije kao konstrukta s kojim
nije potvrdena znacajna povezanost takoder moze pruziti kontinuum samoodredenja Decija 1
Ryana (1985), buduc¢i da je Usvojena regulacija dimenzija koja se nalazi izmedu Vanjske i
Poistovjecene, 0dnosno Intrinzicne motivacije, a ¢ije su povezanosti s dimenzijama izgaranja

na poslu prethodno navedene.

5.2. Razlike na dimenzijama perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za rad u odnosu
na zaposlenje u javnoj ili privatnoj sluzbi, radnom vremenu i radnom stazu

Drugi postavljeni problem ovog istraZivanja bio je ispitati postoje li razlike izmedu
razli¢itih skupina sudionica u izraZenosti perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za
rad, s obzirom na rad u javnoj ili privatnoj sluzbi, radno vrijeme i duljinu radnog staza.
Dobivenim rezultatima djelomi¢no su potvrdene postavljene hipoteze. U skladu s postavljenim
ocekivanjima, utvrdeno je da statisticki znacajno vise rezultate na dimenzijama Otudenosti i
Vanjske regulacije — materijalne postizu sudionice zaposlene u privatnoj sluzbi u odnosu na
zaposlenice javnih/drzavnih sluzbi. ObjaSnjenje dobivenih rezultata pronalazimo u radu
Petersa i suradnika (2010), koji isticu vaznost prihoda i ekstrinziénih benefita omoguéenih
zaposlenicima, te navode da su zaposlenici privatnih sluzbi istima zadovoljniji od zaposlenika
javnih sluzbi. Sukladno ocekivanjima i nalazima istrazivanja Aldahadha (2019), znaajne
razlike izmedu sudionica nisu utvrdene na dimenzijama perfekcionizma. Rezultati razliciti od
postavljenih ocekivanja dobiveni su na dimenziji Iscrpljenosti, pri ¢emu na toj dimenziji
izgaranja na poslu nije utvrdena znacajna razlika izmedu sudionica, dok su na dimenzijama
Poistovjecene regulacije | Intrinzicne motivacije utvrdene statisticki znacajne razlike izmedu
sudionica. ViSe rezultate na navedenim dimenzijama postizale su sudionice zaposlene u

javnim/drzavnim sluzbama, §to djelomic¢no mozemo objasniti prethodno spomenutom vaznosti
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visine primanja i benefita zaposlenika, kojima su zadovoljniji djelatnici privatnog sektora
(Peters 1 sur., 2010). Takoder, Nikolaos i suradnici (2006) pruzaju objasnjenje naglasavajuci
vaznost karakteristika posla, organizacijske klime i kulture i socijalne podrSke kao glavnih

faktora zadovoljstva poslom, odnosno smanjenja pojave izgaranja na poslu.

U skladu s postavljenom Hipotezom 5, utvrdeno je da vise rezultate na dimenzijama
izgaranja na poslu imaju zaposlenice koje rade u smjenama i no¢u, u odnosu na zaposlenice
koje rade danju 1 ne rade u smjenama. Dobiveni rezultati u skladu su s rezultatima istrazivanja
koje je proveo Costa (2003), koji dobivene razlike objasnjava promjenama u cirkadijalnom
ritmu, odnosno posljedicama kontinuirano razli¢itih obrazaca spavanja kod zaposlenika koji
rade u smjenama i nocu, §to otezava svakodnevno funkcioniranje psihofizioloskih funkcija
osobe. Takoder, otezano je i uskladivanje razli¢itih drustvenih aktivnosti, kao i obiteljskih
obaveza, kao $to su primjerice briga o ukuc¢anima ili odlazak u trgovinu, buduc¢i da su isti
prilagodeni dnevnom ritmu veéeg dijela populacije (Costa, 2003). Osim na dimenzijama
izgaranja na poslu, znacajne razlike utvrdene su na dimenzijama Adaptivnog perfekcionizma i
Vanjske regulacije —materijalne, pri ¢emu su vise rezultate na navedenim dimenzijama postigle
sudionice koje rade iskljuc¢ivo danju. Zbog opre¢nih i nekonzistentnih rezultata prijasnjih
istrazivanja, postavljena je hipoteza o nepostojanju znacajnih razlika izmedu skupina na
dimenzijama perfekcionizma i motivacije za rad. Ipak, dobiveni rezultati u skladu su s nalazima
Holzingera i suradnika (2021) o viSim rezultatima perfekcionizma kod zaposlenika koji ne rade
u smjenama, a suprotni nalazima Magussona i suradnika (1996), koji navode da je Neadaptivan
perfekcionizam izraZeniji kod zaposlenika koji rade u smjenama. Takoder, Sarwar i Khalid
(2015) nize rezultate motivacije za rad povezuju sa zaposlenicima koji rade u smjenama i nocu,
dok Jamal i Jamal (1982) pruzaju razli¢ita mogucéa objasnjenja postojanja razlika izmedu
sudionica, kao primjerice ve¢a usmjerenosti na rutinu kod sudionika koje ne rade u smjenama,
izloZenost Cestim prilagodbama i1 promjenama rutine i rasporeda sudionika koji rade u

smjenama.

Prema trajanju radnog staza sudionice su u ovom istrazivanju podijeljene u tri skupine,
s najmanje radnog staza (0-5 godina), srednje (6-15 godina), te viSe od 16 godina radnog staza.
Prema dobivenim rezultatima, izrazeniji Neadaptivan perfekcionizam i Vanjsku regulaciju —
materijalnu imaju sudionice s najmanje radnog staza, sukladno postavljenim ocekivanjima i
rezultatima istrazivanja Comerchere (2008), prema kojima sudionici s manje godina radnog
staza imaju izraZzeniji Neadaptivan perfekcionizam. Takoder u skladu s Hipotezom 6, kao i s

rezultatima istrazivanja Healya i Tyrrella (2011) koji isti¢u rezultate viSe razine stresa kod
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sudionika s manje godina radnog staza, znacajno vise rezultate na dimenziji Otudenosti postigle
su sudionice s 0-5 i 6-15 godina radnog staza. Takoder, iste nalaze potvrduju i autori Chen i
Kao (2012) te Cavalheiro i suradnici (2008), povezujuci nize razine izgaranja na poslu sa
stjecanjem godina iskustva rada. Cavalheiro i suradnici (2008) ove razlike objasnjavaju medu
ostalim i visom identifikacijom s organizacijom u kojoj su osobe zaposlene, §to mozemo
povezati i s rezultatima sudionica s viSe od 16 godina radnog staza, koje su vise rezultate
postigle su na dimenziji Intrinzicne motivacije. Vise rezultate na Vanjskoj regulaciji —
socijalnoj i Usvojenoj regulaciji postigle su sudionice s manje radnog staza, dok su znacajne
razlike utvrdene samo izmedu skupina zaposlenica koje imaju od 0 do 5 godina, te vise od 16
godina radnog staza. Navedeni rezultati u skladu su s rezultatima istrazivanja Phytanza i
Burhaeina (2020) o izrazenijoj intrinzi¢noj motivaciji kod zaposlenika s vise godina radnog

staza, odnosno ekstrinzi¢noj motivaciji kod zaposlenika s manje godina radnog staza.

5.3. Prijedlozi za buduéa istrazivanja i implikacije dobivenih rezultata

Neka od ogranicenja ovog rada koja su mogla utjecati na dobivene rezultate su koriStena
metoda, odnosno provodenje istrazivanja online putem, $to omogucuje lakse dolaZenje do
sudionika istrazivanja, ali istovremeno smanjuje moguénost generalizacije rezultata. lako je
uzorak sudionica u ovom istrazivanju velik, on nije u potpunosti reprezentativan, te bi u buduca
istrazivanja trebalo ukljuciti ve¢i broj sudionica razlicite dobi kako bi bilo moguce usporediti
razlike u dobivenim rezultatima u ovisnosti o dobi. Takoder, u budué¢im bi istrazivanjima bilo
korisno prikupiti veci broj sudionica koje rade u smjenama, te onih koje su samozaposlene,
zaposlene u nevladinim organizacijama, odnosno njihovo zaposlenje ne moze se smjestiti u
kategorije rada u javnoj/drZzavnoj ili privatnoj sluzbi, kako bi i te skupine bile adekvatno
zastupljene. Zanimljivi rezultati mogli bi biti dobiveni 1 provedbom usporedbe izmedu
zaposlenica i zaposlenika, kako bi se utvrdilo moguce postojanje spolnih razlika u izrazenosti
koristenih konstrukata. Meduodnosi ovih konstrukata mogli bi se ispitivati i u kontekstu
roditeljstva, te drugih sociodemografskih karakteristika, poput zavrSenog stupnja obrazovanja,
koja su tek djelomic¢no zahvaéena u ovom istrazivanju. ProSirivanjem uzorka i koristenjem
sloZzenijih statistiCkih postupaka u obradi podataka, bilo bi korisno ispitati utjecaj

perfekcionizma na izgaranje na poslu preko medijacijske varijable motivacije za rad.

Instrumenti koriSteni u ovom istraZivanju oslanjaju se na samoprocjenu sudionica, §to
omogucuje svjesni utjecaj na rezultate 1 kod koje se Cesto javlja pojava socijalno pozeljnog

odgovaranja. Ovo je istrazivanje provedeno za vrijeme trajanja pandemije virusa COVID-109,
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Sto je takoder moglo utjecati na rezultate sudionica. Budu¢i da je u istrazivanjima provedenim
u vrijeme pandemije opcenito primijecen porast u osjecanju stresa, anksioznosti i negativnih
emocija (Eurofound, 2021), to takoder predstavlja vazan vanjski faktor, posebice u

objasnjavanju visih rezultata izgaranja na poslu, te smanjene motivacije za rad.

Doprinos ovog istrazivanja odnosi se na bolje razumijevanje meduodnosa
perfekcionizma, motivacije za rad i izgaranja na poslu, buduci da se, prema proucenoj literaturi,
dosadasnja istrazivanja nisu bavila proucavanjem njihovog odnosa kod zaposlenica u
Hrvatskoj. Nekonzistentni rezultati ukazuju na vaznost daljnjih istrazivanja ovih konstrukata,
posebice u odnosu na promjene vezane uz nacine rada i obiljezja posla, koje se intenzivno
dogadaju u posljednjih nekoliko godina. Usmjeravanjem paznje na vaznost prevencije pojave
izgaranja na poslu, te otkrivanjem faktora koji utje€u na motivaciju za rad, moguce je kreirati i
prakti¢ne smjernice za rad, te ukazati na vaznost brige o zaposlenicima i osiguravanja uvjeta
rada koji pozitivno doprinose njihovoj dobrobiti. Ispitivanje razlika u odnosu na razliita
sociodemografska obiljezja zaposlenika takoder doprinosi boljem razumijevanju, te moze
usmjeriti prakti¢ne implikacije kojima je cilj zaStita zaposlenika od neZeljenih posljedica

izloZenosti stresnim situacijama u poslovnom kontekstu, kao §to je izgaranje na poslu.
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6. Zakljudak

Cilj ovog istrazivanja bio je utvrditi obiljezja povezanosti razli¢itih oblika
perfekcionizma s izgaranjem na poslu i motivacijom za rad kod Zena zaposlenih u Republici
Hrvatskoj. Istrazivanje je provedeno na 487 Zena koje su zaposlene u Republici Hrvatskoj. S
obzirom na postavljene ciljeve i hipoteze, koje su djelomi¢no potvrdene dobivenim rezultatima,

izvedenti su sljede¢i glavni zakljucci.

Utvrdena je znacajna povezanost izmedu dimenzija adaptivnog 1 neadaptivnog
perfekcionizma, izgaranja na poslu i motivacije za rad. Adaptivni perfekcionizam znacajno je
pozitivno povezan sa svim dimenzijama ekstrinzi¢ne motivacije, dok s rubnim dimenzijama
motivacijskog kontinuuma samoodredenja, amotivacijom i intrinziénom motivacijom, kao ni s
izgaranjem na poslu nije utvrdena znacajna povezanost. Neadaptivni perfekcionizam pozitivho
je povezan s izgaranjem na poslu, amotivacijom te svim dimenzijama ekstrinzi¢ne motivacije
osim poistovjecene regulacije, dok je s intrinzicnom motivacijom utvrdena znacajna negativna

povezanost.

Utvrdene su 1 znacajne razlike izmedu sudionica s obzirom na rad u javnoj/drzavnoj ili
privatnoj sluzbi, radnom vremenu i radnom stazu. Zaposlenice privatnih sluzbi imaju vise
1zraZeno izgaranje na poslu 1 materijalnu motivaciju za rad, ali 1 viSu intrinzi¢énu motivaciju od
zaposlenica javnih/drzavnih sluzbi. Vise izgaranje na poslu zabiljeZeno je i kod sudionica koje
rade u smjenama i nocu, dok sudionice koje rade danju u jednoj smjeni imaju visSe izraZen
Adaptivan perfekcionizam. Znacajno visi Neadaptivan perfekcionizam, kao i Otudenost kod
izgaranja na poslu te materijalna 1 usvojena regulacija utvrdeni su kod sudionica s manje radnog
staza, dok je kod sudionica s viSe radnog staza izraZenija intrinzi¢na motivacija. Dobiveni
rezultati ukazuju na pomicanje od ekstrinzi¢ne prema izraZenijoj intrinzi¢noj motivaciji za rad

s prolaskom vremena i prikupljanjem radnog iskustva.

Unato¢ navedenim ogranicenjima, temeljem dobivenih rezultata moguce je doprinijeti
podizanju svjesnosti 0 vaznosti prepoznavanja pojave izgaranja na poslu te vaznosti motivacije
za rad u organizacijama, kao i svih faktora koji su s njima povezani. Kroz izradu ciljanih
programa i smjernica za razli¢ite edukacije 1 intervencije za rad sa zaposlenicama u Hrvatskoj,
moguce je djelovati, kako s ciljem prevencije, tako i1 na ublazavanje ve¢ postojecih simptoma
izgaranja na poslu, povecanje motivacije za rad, te posljedicno povecanje dobrobiti,

produktivnosti i zadovoljstva zaposlenica.
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