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Sprovedeno istraZivanje imalo je za cilj da proveri neke od postavki Modela zahtevi-
resursi. Uzorak se sastojao od 505 ispitanika, a u istraZivanju su korisceni Upitnik
karakteristika posla (UKP), Skala izgaranja na radu (WB) i Skala namere za napustanje
organizacije (NNO). Najpre je testirana hipoteza o medijatorskoj ulozi izgaranja u relaciji
izmedu radnih zahteva i namere za napusStanje organizacije. U finalnom modelu radni
zahtevi pozitivno predvidaju izgaranje (B = 47, p < .05), koje je dalje povezano sa
povecanom namerom za napustanje organizacije (8 =.50, p <.05). Bootstrap metodom
(b = .28, Bootstrap 95% Cl = [16, .40]) i Sobel testom (z =757, p <.001) potvrdena je
znacajnost medijacije, a kako je povezanost izmedu radnih zahteva i namere za
napustanje organizacije nakon uvodenja izgaranja u model nestala (B = .03, p > .05),
moZemo govoriti o potpunoj medijaciji. Druga testirana, hipoteza bafera, dobila je
veoma ograni¢enu empirijsku podrsku, imajuci u vidu da je testiranje moderatorskog
uticaja tri radna resursa (kontrole nad poslom, podrske kolega i podrske nadredenog) u
relacijama izmedu kvantitativnih, kognitivnih i emocionalnih zahteva sa izgaranjem,
rezultovalo samo jednim statisticki znacajnim efektom interakcije. Pronaden efekat (8 =
-10, p < .05) pokazao je da se kontrola posla ponasa kao prigusivac Stetnog uticaja
kvantitativnih zahteva na pojavu izgaranja, i to u nesto vecoj meri u slucaju kada su ti
zahtevi visoki. Dobijeni rezultati podrZali su postojanje procesa narusavanja zdravljai dali
doprinos aktuelnoj debati o replikabilnosti hipoteze bafera na domacem uzorku, uz
prodiskutovana ogranicenja i prakti¢ne implikacije.

Kljucne reci: radni zahtevi, radni resursi, izgaranje na radu, namera za napustanje
organizacije
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Uvod

lako je sindrom izgaranja originalno bio povezan samo sa profesijama u
kojima zaposleni imaju direktnog kontakta sa drugim ljudima u svom radu
(Freudenberger, 1974), danas je poznato i prihvaceno da su zaposleni iz vecine
profesija podloZni ovom fenomenu, a Svetska zdravstvena organizacija je u
Internacionalnu kategorizaciju ICD-11 uvrstila i klasifikovala izgaranje kao
medicinsko oboljenje. lako je kategorisano kao trodimenzionalan fenomen
(Maslach et al, 2001) koji obuhvata emocionalnu iscrpljenost, cinizam prema
poslu i smanjenu efikasnost, postoje tendencije da se izgaranje definiSe i kao
dvodimenzionalan fenomen koji obuhvata fizi¢ku i psiholoSku iscrpljenost (Berat
et al, 2016; Kristensen et al, 2005; Shirom, 2005). O znacaju ovog fenomena
govori i Cinjenica da je u periodu izmedu 1974. i 2019. zabeleZeno preko 13
razlicitih definicija izgaranja (Guseva Canu et al,, 2021), a dosadasnja istraZivanja
dosledno pokazuju da je izgaranje, osim sa razli¢itim psiho-fizi¢kim problemima,
povezano i sa mnogobrojnim negativnim organizacijskim ishodima, medu kojima
su i povecano odsustvo sa posla i napustanje organizacije (Ahola et al, 2008;
Bakker et al., 2023; Labrague et al, 2016; Schaufeli et al., 2009).

Potreba za pronalaZzenjem teorijskog okvira koji bi objasnio ulogu
klju¢nih faktora u nastanku izgaranja, kao i njihovu ulogu u daljoj manifestaciji
nepoZeljnih organizacijskih ishoda, rezultovala je pojavom brojnih modela. Jedan
od njih koji na obuhvatan nacin definise relacije izmedu razliCitih antecedenata i
konsekvenci izgaranja pojavio se 2001. godine pod nazivom Model radni zahtevi-
resursi (eng. Job demand - resources model, Demerouti et al, 2001, u daljem
tekstu JD-R model). JD-R model svoje osnovne premise bazira na narusenoj
ravnoteZi radnih zahteva sa kojima se zaposleni suo¢ava na svom radnom mestu
sa jedne, i resursa koje ima na raspolaganju u svom radu, sa druge strane. Radni
zahtevi se definisu kao ,fizicki, psiholoski, socijalni, ili organizacijski aspekti posla
koji zahtevaju odrZanje fizickog i/ili psiholoskog napora i stoga su povezani sa
odredenim fizioloSkim i/ili psiholoskim troskovima” (Demerouti et al,, 2001, pp.
501). lako zahtevi na poslu nisu nuZno negativni, oni se mogu pretvoriti u izvore
stresa onda kada njihovo ispunjavanje iziskuje velike napore i utrosak energije

i 255



Jeli¢ i Popov PP (2024) 17(2), 253-279

koji izaziva stanja poput depresije, anksioznosti ili izgaranja. Radni resursi se, sa
druge strane, odnose na one fiziCke, psiholoske, socijalne ili organizacijske
aspekte posla koji pojedincu pomaZzu da postigne svoje radne ciljeve, smanjuju
zahteve posla i s tim povezano fizioloSko i psiholosko iscrpljivanje, podsticu li¢ni
rast, uCenje i razvoj (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2007).

Pored pretpostavke o kategorizaciji karakteristika posla kao zahteve ili
resurse, jedna od osnovnih postavki modela je postojanje Procesa narusavanja
zdravlja (eng. Health impairment process, Schaufeli et al, 2009), koji
podrazumeva negativan mehanizam koji se deSava kada poslovi ukljucuju
veoma visoke zahteve i posledi¢no pokrecu proces iscrpljivanja, odnosno
povecane potrosnje energije zaposlenog. Objasnjenje za ovaj proces autori
nalaze u Modelu kompenzatorne kontrole (eng. Compensatory control modei,
Hockey, 1997, prema Hockey, 2011), odnosno upotrebom aktivnih (ulaganje
napora) i pasivnih (redukovanje performansi) strategija prevladavanja koje vode
nepovoljnim organizacijskim ishodima i povecanoj podloznosti izgaranju (Bakker
& Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Van den Broek et al, 2013).
Rezultati studija u Holandiji (Bakker et al, 2003) su potvrdili da u procesu
narusavanja zdravlja, radni zahtevi jesu najvazniji prediktor zdravstvenih
problema, koji su dalje bili povezani sa apsentizmom i hamerom da se napusti
organizacija. Druga grupa autora (Hakanen et al, 2006) dobila je sli¢ne rezultate
u istraZivanju na uzorku finskih zaposlenih, kod kojih je izgaranje posredovalo u
relaciji izmedu zahteva posla i razliCitih indikatora narusenog zdravlja. Studije
pokazuju vaZznu ulogu radnih zahteva u predikciji izgaranja, a posredno i
odsustva sa posla (Bakker et al, 2003), a ustanovljeno je i da su radni zahtevi
(poput pritiska koje stvaraju kratki rokovi, visok obim posla, kao i emocionalni
zahtevi) bili najvaZniji prediktori iscrpljenosti, koja je dalje negativno predvidala
performanse radnika (Bakker et al, 2004, Schaufeli & Bakker, 2004). Proces
narusavanja zdravlja uobli¢en kroz posredstvo izgaranja u relaciji izmedu
razlicitih radnih zahteva i namere za napustanje ogranizacije, prema saznanjima
autora, do sada nije testiran na domacem uzorku.

JD-R modelom se izmedu ostalog, podrazumeva i moderatorska uloga
radnih resursa. Naj¢eSce nazivana “hipotezom bafera” (eng. buffer hypothesis)
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ova pretpostavka definiSe da radni resursi imaju ulogu priguSivala Stetnog
uticaja radnih zahteva na izgaranje (Bakker et al, 2003; Bakker et al, 2005;
Xanthopoulou et al, 2007) i da ¢e oni zaposleni koji se srecu sa visokim radnim
zahtevima izgarati manje, ukoliko raspolazu vecim brojem radnih resursa. Ova
ideja predstavlja nadogradnju teze o autonomiji kao amortizeru negativnog
uticaja koli¢ine posla na doZivljaj stresa, uoblicene u Modelu zahtevi - kontrola
(eng. Demand-control model, Karasek, 1979, 1998), kao i ideja obuhvacenih ERIM
modelom (eng. Effort-reward imballance model, Siegriest, 1996). JD-R model
uopStava ove teze pretpostavkom da razliciti radni resursi mogu imati
ublaZzavajudi efekat razlicCitih radnih zahteva na blagostanje zaposlenih. U
zavisnosti od specifi¢nosti radnog okruzenja zaposlenog, razli¢iti resursi mogu
igrati opisanu ulogu za razliCite poslovne zahteve, Sto samim tim znadi da su i
razliCiti interakcijski procesi mogucdi (Bakker & Demerouti, 2007; Diener & Fujita,
1995). Pored autonomije u radu, medu najistraZivanijim resursima nalazi se jos i
socijalna podrska, jer visoko kvalitetna relacija sa supervizorom moZe ublaZiti
uticaj razli¢itih zahteva na doZivljaj napora, pomoci zaposlenom u prevazilaZzenju
problema, ubrzati njegove performanse i da imaju preventivnu ulogu u procesu
koji naruSava zdravlje (Bakker & Demerouti, 2007). Takode, instrumentalna
podrska kolega moZe pomodi da se posao obavi u roku, i stoga ublaZiti
negativan uticaj kolic¢ine posla (Van der Doef & Maes, 1999). Naposletku, kada je
specifitna i precizna povratna informacija data na konstruktivan nacin,
istraZivanja pokazuju da i zaposleni i supervizori prave znacCajan pomak u
performansama (Alvero et al, 2007; Lam et al, 2015; Scheeler et al,, 2004).

Hipoteza bafera trenutno predstavlja kontroverznu tacku JD-R modela,
jer poslednjih godina raste broj radova Ciji nalazi ne uspevaju da je repliciraju. Rec
je uglavnom o studijama u kojima nisu pronadeni empirijski dokazi za interakciju
izmedu razli¢itih zahteva posla i kontrole kao radnog resursa (Gonzalez-Mulé et
al, 2021; Hausser et al,, 2010). U domacem istraZivanju koje je posmatralo razlicite
tipove poslova, takode nije detektovan moderatorski efekat resursa u relaciji
izmedu zahteva i izgaranja (RadoSevic i sar, 2018), a neki strani autori, kritikujudi
teSku replikabilnost ove hipoteze, predlaZzu njeno iskljucivanje iz modela (Taris,
2006). Ipak, imajudi u vidu da je re€ o jednoj od fundamentalnih postavki modela,
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koja se odrZala i u najnovijim teorijskim revizijama (Bakker et al,, 2023), kao i to
da su razlozi za izostanak replikacija potencijalno metodoloSke prirode, poput
odabira uzorka iz iskljucivo jedne profesije ili odabira jednog specifi¢nog
indikatora radnih zahteva ili resursa, Zeleli smo detaljnije da istraZimo ovu
hipotezu. Autori (Zou et al, 2022) koji su se posebno bavili temom replikabilnosti,
dali su preporuke da se kao protektivni resursi, pored kontrole posmatraju i
dodatni resursi, prvenstveno socijalna podrska. Mi smo je u ovom radu
posmatrali iz ugla podrSke samog nadredenog, ali i podrske kolega u timuy,
imajuci u vidu da se timska kohezija i podrska grupe izdvaja kao dimenzija koja
ima potencijal da amortizuje Stetne efekte razlicith poslovnih zahteva na
blagostanje radnika i omoguci bolje koriS¢enje svih ostalih raspoloZivih resursa
(Zou et al, 2022). Pored ukljucivanja tri razliCita resursa, operacionalizaciji
zahteva pristupilo se sveobuhvatno, posmatrajuci ne samo kvantitativne, vec i
kognitivne i emocionalne aspekte radnih zahteva. U procesu prikupljanja uzorka
teZili smo heterogenosti kada je re¢ o zastupljenosti pripadnika razli¢itih
industrija, hijerarhijskih nivoa i tipova profesija. Dodatno, Zeleli smo da sa naseg
podrucja damo doprinos ovoj aktuelnoj naucnoj debati, jer prema saznanjima
autora hipoteza bafera JD-R modela na ovaj nacin do sada nije testirana na
domadcem uzorku.

IstraZivacki model i hipoteze

Ovo istrazivanje ima za cilj da sagleda detaljnije proces narusavanja
zdravlja u JD-R modelu, analizirajudi najpre kakvu ulogu ima izgaranje u relaciji
izmedu radnih zahteva i jednog od vaZznih indikatora fluktuacije - namere za
napustanje organizacije. Dodatno, u relaciji izmedu zahteva i izgaranja ispitana
je i moderatorska uloga nekoliko radnih resursa, kako bi se testirala “hipoteza
bafera” na uzorku zaposlenih u Srbiji. Radni zahtevi mereni su putem kognitivnih,
kvantitativnih i emocionalnih zahteva, a resursi putem kontrole posla i podrske
od strane kolega i nadredenog. Izgaranje na radu konceptualizovano je kao
dvodimenzionalan fenomen, operacionalizovan putem fizicke i psiholoSke
iscrpljenosti. IstraZivanjem su testirane sledece hipoteze:
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H1: U skladu sa pretpostavkom o postojanju procesa koji narusava zdravlje,
ocekuje se da e radni zahtevi biti prediktori izgaranja, koje ce dalje voditi nameri
za napustanje organizacije. Konkretnije:

H1la: Oclekuje se da ce radni zahtevi statisticki znacajno predvidati
izgaranje, tako da ce sa porastom radnih zahteva rasti i intenzitet izgaranja
zaposlenih.

H1b: Oclekuje se da ce intenzitet izgaranja biti znacajno povezan sa
namerom za napustanje organizacije, odnosno da ¢e sa porastom intenziteta
izgaranja rasti namera zaposlenih da promene radno okruzZenje.

H2: U skladu sa “hipotezom bafera”, oCekuje se da ce radni resursi imati ulogu
prigusivaca Stetnog uticaja radnih zahteva na intenzitet izgaranja na radu.
Konkretnije, pretpostavlja se da ¢e kod onih zaposlenih koji se srecu sa visokim
radnim zahtevima izgaranje biti manje, ukoliko raspolazu vecom koli¢inom
radnih resursa.

Metod

Uzorak i procedura

U istraZivanju je uCestvovalo 505 zaposlenih na teritoriji Republike Srbije.
Uzorkovanje ispitanika vrilo se prigodnim putem, preko li¢nih kontakata ili
posredstvom ljudskih resursa kompanija razliCitih profila. Ispitanici su nakon
davanja informisane saglasnosti bateriju upitnika popunjavali u elektronskoj
formi, putem platforme Google forms. Podaci su prikupljeni u periodu od januara
do marta 2020. godine, a u¢esce u istrazivanju je bilo dobrovoljno i anonimno.
Imajudi u vidu da je za prikupljanje uzorka koris¢ena metoda sneZne grudve, u
njoj su se nasli predstavnici razli¢itih profesija i industrija, a klju¢ni demografski
podaci o ispitanicima dati su u Tabeli 1.
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Tabela1

Demografske karakteristike uzorka (N = 505)

Varijable Kategorije varijabli N %
muski 224 44.4
Pol
Zenski 281 55.6
srednja Skola 59 n7
visa Skola 25 5
Nivo obrazovanja
visoka Skola/master 345 683
magistratura/doktorat 76 15
izvrsilac 380 752
Nivo radne pozicije
rukovodilac 125 248
drzavni 210 416
Sektor kompanije
privatni 295 584

Skala izgaranja na radu (Work burnout-WB)

Skala izgaranja na radu (Work burnout WB: Kristensen et al, 2005,
adaptirali na srpski jezik Berat et al, 2016) meri intenzitet sindroma izgaranja
putem samoprocene psiholoske i fizicke iscrpljenosti u vezi sa poslom. Sastoji se
od 7 tvrdnji koje mere koliko su zaposleni iscrpljeni i frustrirani tokom obavljanja
svog posla u poslednje Cetiri nedelje (primer ajtema: ,Da li je Va$ posao
emocionalno iscrpljujuci?”). Skorovanje podrazumeva davanje odgovora u
rasponu od O (U vrio maloj meri/ Skoro nikad) do 100 (U vrio velikoj meri/Uvek).

Upitnik karakteristika posla - UKP
Upitnik karakteristika posla (UKP: Popov, 2017) putem 46 ajtema meri 11
karakteristika posla. Odgovori se daju pomocu petostepene skale Likertovog

tipa od 1 (skoro nikad) do 5 (skoro uvek), a u ovom istraZivanju koris¢eno je 6
dimenzija upitnika (3 radna zahteva i 3 resursa na radu): Kvantitativni zahtevi se
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mere preko brzine posla, manjka vremena i nedostiZznih vremenskih rokova. Ko-
gnitivni zahtevise mere preko velikog broja informacija, koncentrisanosti tokom
rada, kao i deSavanja novih problemskih situacija. £mocionalni zahtevise odnose
na situacije u kojima zaposleni prikriva ili potiskuje svoje emocije i ponasa se
ljubazno, ¢ak i kada se ne oseca tako. Svaka subskala odabranih radnih zahteva
reprezentovana je sa po tri stavke, a sumacioni skor svih stavki €ini ukupnu meru
Radnih zahteva sa kojima se zaposleni suocCava. Kontrola pos/a merena je
pomocu 5 ajtema koji se odnose na mogucnost zaposlenih da utic¢u na razlicite
aspekte posla, poput fleksibilnog radnog vremena, broja pauza, nacina
obavljanja posla i dr. Podrska rukovodioca se odnosi ha meru u kojoj zaposleni
dobija pomoc i podrsku od strane direktno pretpostavljenog, a podrska kolega
meru u kojoj tu pomoc¢ dobija od neposrednih saradnika. Obe vrste podrske
merene su sa po 6 stavki. Kao i u slucaju radnih zahteva, sumacioni skor svih
stavki unutar nabrojanih dimenzija <ini ukupnu meru Radnih resursa koji
zaposleni ima na raspolaganju.

Skala namere za napustanje organizacije - NNO

Skala namere za napustanje organizacije (NNO: Popov, 2009) je skala
koja se sastoji od 3 stavke koje mere nameru zaposlenog da napusti organizaciju
u kojoj je trenutno zaposlen (primer stavke “Koliko ste se Cesto u poslednje
vreme raspitivali o mogucnostima zaposlenja na nekom drugom mestu?”). Za
odgovore koristi petostepeni format u rasponu od 1 (vglavnom nikada), do 5
(veoma cesto). Visi skor ukazuje na visi nivo namere da se organizacija napusti.

Upitnik demografskih odlika

Upitnik demografskih odlika se stoji od pitanja koja se odnose na pol,
starost, nivo obrazovanja, nivo radne pozicije, kao i vrstu sektora kojoj kompanija
u kojoj su zaposleni pripada.
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Postupak analize podataka

Za testiranje prve istraZivacke hipoteze, primenjeno je modelovanje
strukturalnim jednacinama (SEM) u programu EQS 6.1 for Windows (Bentler,
2006), a medijacija je dodatno proverena koris¢enjem Sobel testa i Bootstraping
metodom koristeci SPSS PROCESS macro. U svrhe opisa uzorka i provere druge
hipoteze, koriScen je statisti¢ki program SPSS for Windows 20, gde su
sprovedene osnovne deskriptivne i viSestruke regresione analize.

Rezultati

Deskriptivna analiza

Tabela 2 prikazuje deskriptivne pokazatelje svih varijabli koris¢enih u
ovom istraZivanju. Vrednosti skjunisa i kurtozisa pokazuju da nijedna varijabla ne
odstupa znacajno od normalne raspodele. U Tabeli 3 su prikazane medusobne
korelacije varijabli i koeficijenti interne konzistentnosti instrumenata kojima su
mereni. Primetno je da sve varijable koris¢ene u istraZivanju pokazuju dobru
pouzdanost, osim subskala kvantitativni i kognitivni zahtevi, &iji su koeficijenti
Kronbahove alfe ispod preporucene granice od .70, ali ipak dovoljno visoki da ih
moZemo smatrati zadovoljavajucim, imajuci u vidu mali broj stavki koji &ini ove

subskale.

Preliminarnim analizama utvrdeno je da nema znalajnih razlika u
izraZzenosti izgaranja kada je pol (#503) = -.27, p > .05), nivo obrazovanja (3,
505) = .45, p>.05), nivo pozicije (#503) = .01, p>.05) i sektor kompanije (#{503)
=101, p>.05) u pitanju. Takode, ni kada je re€ 0 nameri za napustanje organizacije
one ne igraju znacajnu ulogu: pol (#503) =56, p > .05), nivo obrazovanja (A3,
505) =.96, p>.05), nivo pozicije (#(503) = -113, p>.05) i sektor (#503) = -1.86, p>
.05). Iz ovih razloga demografske odlike su isklju¢ene iz daljih analiza.
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Tabela 2

Karakteristike posla, izgaranje i namera za napustanje

Deskriptivni pokazatelji varijabli (N = 505)

organizacije u JD-R modelu

Varijabla Min Max AS SD Sk K

1. Izgaranje na radu (7) 0 100 4299 20.17 24 -49
2. Fizi¢ka iscrpljenost (4) 0 100 4814 20.70 -01 -.63
3. Psiholoska iscrpljenost (3) 0 100 3613 2292 -52 -27
4. Radni zahtevi (9) 1.83 5 375 .58 -43 22
5. Kvantitativni zahtevi (3) 1 5 3.00 .80 16 -21
6. Kognitivni zahtevi (3) 2 5 4.09 .56 -46 -09
7. Emocionalni zahtevi (3) 1 5 384 .88 -87 39
8. Radni resursi (17) 142 5 3.63 76 -34 -57
9. Kontrola posla (5) 1 5 373 82 -44 -39
10. Podrska rukovodioca (6) 1 5 356 102 -47 -.68
1. Podrska kolega (6) 1 5 3.83 85 -76 34
12. Namera za nap. org. (3) 1 5 213 122 92 -24
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Tabela 3

Interkorelacije varijabli i koeficijenti interne konzistentnosti

Varijabla 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. M 12
1. Izgaranje na radu (7) .86
2. Fiz. Iscrpljenost (3) 94" 75
3. Psih. iscrpljenost (4) 92" 737 .80
4. Radni zahtevi (9) 36%* 43 24* .73
5. Kvantitativni zahtevi (3) 39" 437 287 74** 68
6. Kognitivni zahtevi (3) 127 187 03  .64** 377 .62
7. Emocionalni zahtevi (3) 217 24" 15" 72** 19" 18" .70
8. Radni resursi (17) =57 - 46** -50** -22** -23** -04 -21** .80
9. Kontrola posla (5) =367 -317 -367 -15% -157 05 -167 -68** .77
10. Podrska rukovod. (6)  -507 -A5" -48" -22** -26" -01 -167 .86** 38" .88
N. Podrska kolega (6) -4 377 <407 =21 =227 02 -207 .80** 317 627 .89

12.Namera zanap.org. (3) .53 44" 56" 14* 18" -02.10° -40** -25"

-43" -30" .86

** p< 007, * p< .01

Testiranje hipoteze o procesu naruSavanja zdravlja

U cilju provere prve hipoteze testiran je model cija je finalna verzija
prikazana na Slici 1. Najpre je testiran pocetni model M11 sa svim hipotetskim

vezama opisanim u hipotezama Hla i Hib.
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Tabela 4

Indeksi podesnosti za testirane strukturalne modele u okviru Hipoteze 1 (Hia i H1b)

Model S-By? (df) CFl NFI  NNFI  RMSEA (90% Cl)  SRMR

M1 758.89*** (150) 80 77 78 09 (.08; 10) 09

M12 689.47** (149) 83 79 80 08 (.07;.09) 08

M13 653.89*** (148) 84 80 81 08 (07;.09) 07

M1.4 372,43 (115) 91 87 89 07 (.06; .07) 06

M15 225.85%** (85) 95 20 92 05 (04; .06) 05
% < 001

Iz Tabele 4 je primetno da pocetni model nije imao zadovoljavajuce
indekse fita (S-Bx? (150) = 758.89, p <.001, CFl = .80; NFI = .77, NNFI = .88; RMSEA
=.09; SRMR =.09) i da je bilo neophodno napraviti izmene u modelu. Najpre je,
prema sugestiji LM testa, dodata direktna veza izmedu izgaranja na radu i prve
stavke upitnika namere za napustanje organizacije koja glasi “Koliko ste cesto u
poslednjih mesec dana razmislali da napustite sadasnji posao?’, $to je donekle
unapredilo indekse podesnosti prikazane u modelu M1.2 (S-Bx? (149) = 689.47, p
< .001, CFl = .83; NFI =.79; NNFI = .80; RMSEA = .08; SRMR = .08). Sledeca
intervencija predstavljala je dozvolu da se stavka 26 upitnika karakteristika posla
koja glasi "Posao od Vas zahteva da prikrivate ili potiskujete Vasa osecarnja”
projektuje na faktor izgaranja, takode prema preporuci LM testa, a ovo reSenje
prikazano je modelom M13 (S-By? (148) = 653.89, p < .001, CFl = .84; NFI = .80;
NNFI = .81; RMSEA = .08; SRMR = .07). Sledeca intervencija podrazumevala je
pracenje sugestije Voldovog testa (eng. Wald test) za iskljucivanje parametara
iz modela, Sto je ucinjeno najpre sa stavkama upitnika za merenje karakteristika
posla broj 3 - “Vas posao ukiljucuje direktan kontakt sa kiljjentima (na primer,
kupcima, pacijentima ili studentima)” i 19, koja glasi “Vas" posao zahteva da
budete jako paZijivi i skoncentrisani tokom rada’, zbog nezadovoljavajuce niskih
korelacija sa faktorom Radni zahtevi. Nakon ove intervencije indeksi su znacajno
pobolj3ani i prikazani u modelu M1.4 (S-By? (115) = 372.43, p < .001, CFl = 91; NFI =
87; NNFI = .89; RMSEA = .07, SRMR = .06). Finalne iteracije podrazumevale su
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iskljuenje stavki iz upitnika za merenje izgaranja broj 4 i 5. Razlog za iskljuenje
ovih stavki leZi u ¢injenici da su se projektovala znacajno na sve ostale latentne
varijable u modelu. Na kraju, model M15 pokazao je zadovoljavajuce indekse
podesnosti i dodatne respecifikacije nisu vrene M15 (S-Bx? (85) = 225.85, p <
001, CFl = .95; NFI =.90; NNFI = .92; RMSEA =.05; SRMR =.05). U finalnom modelu
prikazanom na Slici 1 radni zahtevi pozitivno predvidaju izgaranje (B = 47, p <
.05), Sto potvrduje hipotezu Hla. Dalje, intenzitet izgaranja je znalajno povezan
sa namerom za napustanje organizacije u oCekivanom smeru (8 = .50, p < .05),
Sto potvrduje olekivanje formulisano pod hipotezom H1b. Medijatorska uloga
izgaranja dodatno je proverena Sobel testom, koji je potvrdio da je medijacija
znacajna (z = 757, p <.001), a imajuci u vidu da je povezanost izmedu radnih
zahteva i namere za napustanje organizacije, nakon uvodenja izgaranja u model
nestala (B =.03, p>.05), moZemo govoriti 0 izgaranju kao potpunom medijatoru
u ovom procesu. Medijatorska uloga izgaranja potvrdena je i dodatnom
analizom pomocu PROCESS SPSS macro (Hayes, 2022). Broj uzoraka u bootstrap
analizi za racunanje intervala pouzdanosti je bio 5000, a analiza je potvrdila da
se efekat radnih zahteva na nameru za napustanje organizacije dogada u
potpunosti posredstvom izgaranja (b = .28, Bootstrap 95% Cl = [16, .40]). Zbog
svega navedenog, zakljuCujemo da je hipoteza H1 podrZana u celosti.
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Slika 1

Finalni model koji obuhvata relacife pretpostavijenje Hipotezom 1

E25+ UKPL

Napomena. RZ - radni zahetvi, UKP 1, 4, 11 - indikatori kvantitativnih zahteva, UKP 8,14 -
indikatori kognitivnih zahteva, UKP 18, 26 - indikatori emocionalnih zahteva na radu, IR
- izgaranje na radu, WB1-7 - stavke upitnika izgaranja na radu, NNO - namera za
napustanje organizacije, NNO1-3 - stavke upitnika namere za napustanje organizacije.
Prikazani su standardizovani parametri. Isprekidanom linijjom su oznacene neznacajne
veze.

Testiranje ,hipoteze bafera”

U okviru testiranja druge hipoteze, sprovedena je serija viSestrukih
regresionih analiza, kako bi se proverio moderatorski uticaj radnih resursa
(kontrola posla, podrska nadredenog i kolega) na relacije izmedu kvantitativnih,
kognitivnih i emocionalnih zahteva sa jedne i izgaranja sa druge strane. Set od
tri radna zahteva i tri radna resursa rezultovao je testiranjem devet regresijskih
modela, a prema preporukama autora radi preglednosti (Mededovic, 2013),
testirani efekti interakcije saZeto su prikazani u Tabeli 5. Moderatorski efekat je
izostao kod svih testiranih modela, osim u slu¢aju modela u kojem je predikcija
izgaranja vrsena na osnovu kvantitativnih zahteva, pri ¢emu se kontrola posla
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izdvojila kao statisti¢ki znacajni moderator (B = -.10, p < .05). Stoga moZemo
zakljuciti da je hipoteza bafera u ovoj studiji dobila vrlo ograni€enu emprijsku
podrsku.

Tabela 5

Efekti interakcija radnih zahteva i radnih resursa u predikciji izgaranja na raqu

AR? AF B B t
Kvantitativni zahtevi *Kontrola posla 01 572+ -09 -10* -239*
Kvantitativni zahtevi * Podrska rukovodioca 01 3.26 -07 -07 -1.81
Kvantitativni zahtevi * Podrska kolega .00 A4 .02 .02 64
Kognitivni zahtevi * Kontrola posla .00 16 02 02 40
Kognitivni zahtevi * Podrska rukovodioca .00 29 .02 .02 54
Kognitivni zahtevi * Podrska kolega .00 .00 -.00 -.00 -03
Emocionalni zahtevi * Kontrola posla .00 149 -05 -05 -122
Emocionalni zahtevi * Podrska rukovodioca .00 .05 .01 .01 23
Emocionalni zahtevi * Podrska kolega .00 2.01 .06 .06 142

Napomena. AR? - povecanije proporcije objadnjene varijanse nakon uvodenja interakcije
na drugom nivou; AF - promena F koli¢nika nakon uvodenja interakcije; B -
nestandardizovani regresioni koeficijent; B — standardizovani regresioni koeficijent; t -
vrednost t koli¢nika; *p < .05, **p < .01

Statisticki znacajan moderatorski uticaj kontrole posla detaljnije je
graficki prikazan i predstavljen na Slici 2. Iz grafickog prikaza je primetno da je
intenzitet izgaranja generalno manji kada je zaposlenima na raspolaganju veca
autonomija i mogucnost da kontroliSu izvrSavanje sopstvenih zadataka, kao i da
je to posebno slucaj u situacijama kada postoje visoki kvantitativni zahtevi posla.
Ovo potkrepljuje olekivanje da se kontrola posla ponasa kao prigusivac Stetnog
uticaja zahteva na pojavu izgaranja, i to u nesto vecoj meri u slucaju kada su ti
zahtevi visoki. Ovi nalazi daju podrsku kontroli nad poslom kao korisnom resursu
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u borbi sa kvantitativnim zahtevima, ali relativizuju univerzalnost protektivne
uloge ostalih resursa pri izloZenosti razliCitim zahtevima, imajuci u vidu da vecina
testiranih interakcijskih efekata nije znacajna.

Slika 2

Razlike u intenzitetu izgaranja u zavisnosti od kolicine kvantitativnih radnih zahteva i
stepena kontrole nad posiom

50 -

40 —&— niska
§ 9—/ kontrola
S 30 posla
g ---2--- visoka
o kontrola
'§ 20 + posla
o R
10 b
N

0 ‘
niski kvantitativni zahtevi visoki kvantitativni zahtevi
Diskusija

Cilj ovog rada bio je da pruzi detaljniji uvid u jedan znacajan segment JD-
R modela na uzorku zaposlenih u Srbiji. Najpre je proveren efekat koji radni
zahtevi ostvaruju na pojavu izgaranja na radu, za koje se pretpostavlja da dalje
posreduje u relacijiizmedu zahteva i namere za napustanje organizacije. U skladu
sa dosadasnjim istraZivanjima (Crawford et al. 2010, Nahrgang et al,, 2011, Bakker
et al, 2023), rezultati su pokazali da izmedu radnih zahteva i izgaranja postoji
znacajna pozitivna povezanost i da oni zaposleni koji se u okviru svojih pozicija
susrecu sa vecom koli¢cinom kvantitativnih, kognitivnih i emocionalnih zahteva,
ujedno izveStavaju i o visim nivoima psihicke i fizicke iscrpljenosti. JD-R modelom
je predvideno da izgaranje u ovom procesu dalje predvida pojavu negativnih
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organizacijskih fenomena, $to je i ovim istraZivanjem potvrdeno. Izgaranje je
znacajan prediktor povecane namere da zaposleni napuste trenutni posao i
predstavlja mehanizam koji objasnjava na koji nacin visoki zahtevi rezultuju
namerom da se radno okruZenje promeni. Zelju da iz kompanije odu ce imati
upravo oni zaposleni koji su usled opterecenja i napora razvili simptome
izgaranja i koji zbog iscrpljenosti ne uspevaju adekvatno da se nose sa razlicitim
zahtevima posla (Li et al.,, 2022). Imajuci u vidu da je najbolji prediktor ostvarene
fluktuacije upravo potencijalna fluktuacija (Brewer et al, 2009), ovu nameru
zaposlenih treba shvatiti kao ozbiljan i vaZzan signal koji ukazuje na neoptimalnu
organizaciju rada i potencijalan odliv radne snage koji za kompanije predstavlja
problem.

Pored opisanog procesa, u ovom radu napravljen je osvrt i na uticaj
radnih resursa, konkretno na olekivanje da resursi kojima zaposleni raspolazu
prigusuju negativan uticaj zahteva naizgaranje. Ova hipoteza empirijsku podrsku
dobila je u samo jednoj od testiranih devet interakcijskih modela, detektovanjem
moderatorskog uticaj kontrole u relaciji izmedu kvantitativnih zahteva i
intenzitetaizgaranja. U slu¢aju kada zaposleni percipiraju manji nivo kontrole nad
svojim radnim zadacima, vedi kvantitativni zahtevi podrazumevaju i visi stepen
izgaranja, dok se najniZi nivoi izgaranja beleZe u situaciji kada, pored visokih
kvantitativnih zahteva postoji i visok stepen kontrole. Ovo je u skladu sa
ocekivanjem da zaposleni koji imaju visok stepen kontrole i autonomije mogu
aktivno da upravljaju izvrsavanjem svog posla, kanaliSuci zahteve tako da se
najoptimalnije organizuju, a samim tim pronadu opcije i reSenja za zahteve sa
kojima se suocCavaju (Zou et al, 2022). Sve ostale kombinacije resursa i zahteva
nisu pokazale statisticki znacajne efekte, Cime nasa studija daje doprinos grupi
istrazivanja koja generalno ne pronalazi empirijski dokaze za hipotezu bafera
(Gonzalez-Mule et al, 2021; Hausser et al, 2010). U traganju za razlozima zasto je
ovaj efekat tesko replikabilan u studijama, autori navode razliCite argumente, od
nedovoljne veli¢ine uzoraka, do njihove neadekvatne strukture koju ¢ine mahom
predstavnici jedne profesije. U ovom istraZivanju bi se moglo pretpostaviti da su
metodoloski problemi ove prirode donekle izbegnuti, imajudi u vidu da je
prikupljen dovoljno veliki uzorak zaposlenih, koji su pripadnici razli€itih profesija.
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Dodatni metodoloski razlozi za izostanak potvrde hipoteze bafera mogu se
potraZiti u domenu opste i nespecifictne operacionalizacije samih zahteva i
resursa, a oCekivano je pretpostavitii da resursi poput kontrole i razli¢itih vidova
socijalne podrske nisu univerzalno snazni amortizeri visokih zahteva u razlicitim
profesijama. Dosadasnji pregledi literature naznacavaju da ovi efekti veoma
variraju izmedu svakog individualnog slucaja i konkretnih radnih okolnosti (Fila
et al, 2017). Preporuke autora za povecanje verovatnoce da se efekat bafera
detektuje, podrazumevaju paZljiviji odabir i kombinovanje vrste zahtevairesursa
koji se ispituju. Davanje kontrole zaposlenima nad tempom rada bi mogao biti
efikasniji moderator u slu¢aju postojanja velikog obima posla, nego npr. stil
donosSenja odluka (Kain & Jex, 2010). Ovim istraZivanjem poku3ali smo da
obuhvatimo tu sugestiju ukljucivsi viSestruke zahteve i resurse, kreirajuci
mogucnost da se unakrsnim kombinovanjem prepozna resurs koji je znacajan za
pojedini tip zahteva. Imajuci u vidu da su efekti uglavnom izostali, moguce je da
i ovako definisane karakteristike posla nisu dovoljno specifi¢ne ili da njima
uopste nisu obuhvaceni kljuni resurse koji bi zapravo amortizovali negativne
efekte odabranih grupa zahteva, poput vrste organizacijske klime ili odredenih
HR politika. Takode, vrsta posla bi mogla biti znac¢ajan faktor koji u ovom radu
nije posmatran, jer je moguce ocekivati da bi u poslovima koji favorizuju timski
rad protektivni efekat podrske kolega u relacijiizmedu visokih zahteva i izgaranja
mogao da se ocekuje, dok kod individualnih profesija to mozda ne bi bio sluaj.

Ovaj rad, osim konceptualnoj debati, daje doprinos i prakti¢nim
implikacijama koje iz njega proizlaze. Postojanje procesa koji narusava zdravlje
potvrden je detektovanjem medijacijske uloge izgaranja u relaciji izmedu radnih
zahteva i namere za napustanje organizacije. Za prakticare je znacajno da samo
prisustvo visokih zahteva zaposlene nece podstaci na razmisljanje o promeni
radnog mesta, ve¢ da se do te namere dolazi ukoliko se razviju simptomi
izgaranja. Pored optimalne organizacije posla, kompanije ove nalaze mogu
upotrebiti za kreiranje razli¢itih intervencija za prevenciju ili saniranje posledica
izgaranja - od optimalne organizacije posla, edukacije na temu prepoznavanja i
prevencije simptoma izgaranja, do reaktivnih intervencija u okviru
obezbedivanja programa psiholoske podrske svim zaposlenima. Testiranjem
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hipoteze bafera pronaden je slab, ali znalajan zastitini efekat kontrole nad
radnim zadacima, u slucaju kada zaposleni imaju veliki broj kvantitativnih
zahteva. To bi moglo da posluZi kao preporuka za menadZere i rukovodioce, da
omogucavaju zaposlenima Sto visi stepen kontrole nad tim kako ¢e organizovati
SvVoj posao, posebno onda kada imaju veliki broj radnih zadataka. Teorijski
pretpostavljena, empirijska podrska za moderatorski efekat oba vida socijalne
podrske nije pronadena ni za jedan od indikatora radnih zahteva, sto moZe
potkrepiti tvrdnju o teskoj replikabilnosti hipoteze bafera, ali i biti posledica
nekih od ograni¢enja same studije.

Ogranicenja i preporuke za dalja istraZivanja

Ogranicenja transferzalnog dizajna onemogucavaju da u ovoj studiji
govorimo o nedvosmislenom uticaju koji bi radni zahtevi imali na izgaranje, a
posledi¢no i nameri za davanjem otkaza. Proces strukturalnog modelovanja
pokazao je da neke stavke Upitnika karakteristika posla nisu bile adekvatni
reprezent radnih zahteva, te su iskljuCene iz modela. lako upitnik u najnovijim
studijama pokazuje zadovoljavajucu strukturu i poboljSane metrijske
karaktersitike (Popov i sar, 2025), u ovom istraZivanju pojedine subskale imale
su niZu pouzdanost. Zbog pretpostavke da su neki ocekivani efekti izostali zbog
uopsStene formulacije tvrdnji, moguce je potraZiti prostore za njegovo dodatno
unapredenje dodavanjem nekih specifi¢nih indikatora, vezanih za konkretne
radne zadatke i tako razmotriti prostor za unapredenje upitnika. Takode, prilikom
testiranja hipoteza JD-R modela, bilo bi korisno obuhvatiti vise razlicitih ishodnih
varijabli, kako objektivnih poput nivoa performansi, tako i subjektivnih, poput
zadovoljstva poslom. lako kompleksno i metodoloskiizazovno, pitanje detekcije
resursa koji bi stitili zaposlene od izgaranja u slucaju visokih radnih zahteva i dalje
predstavlja vazno i nedovoljno istraZzeno pitanje, koje zavreduje paZnju
istraZivaca u buducnosti.

Napomena

Rad je deo istraZivanja u sklopu nepublikovane doktorske disertacije
Dragane Jeli¢, za koju je dobijeno odobrenje Eticke komisije Filozofskog
fakulteta, Univerziteta u Novom Sadu.
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Relationships between job characteristics,
burnout, and intention to leave the
organization in the Job demands-resources
mode]

Dragana Jeli¢' “ and Boris PopoV'

"Department of Psychology, Faculty of Philosophy, University of Novi Saq, Serbia
ABSTRACT

The research aims to verify some of the assumptions of the Job demands-resources
model. The sample consisted of 505 respondents, and the instruments used were
the Job Characteristics Questionnaire, the Work Burnout Scale, and the Scale of
Intention to Leave the Organization. First, the hypothesis of the mediating role of
burnout in the relationship between work demands and the intention to leave the
organization was tested. In the final model, job demands positively predicted
burnout (B = .47, p <.05), which was further associated with increased intention to
leave the organization (B = .50, p < .05). Bootstraping method (b = .28, Bootstrap
95% Cl = [16, .40]) and Sobel test (z = 757, p < .001) both confirmed the role of
burnout as a complete mediator. Afterwards, the moderating role of work resources
in the relationship between work demands and burnout was examined. Testing the
buffer effect of three work resources (job control, peer support, and supervisor
support) in the relationships between quantitative, cognitive, and emotional
demands with burnout, resulted in only one statistically significant interaction
effect. The found effect (B = -10, p <.05) showed that job control acts as a buffer of
the harmful effect of quantitative demands on the occurrence of burnout, and to a
somewhat greater extent in the case when these demands are high. The obtained
results supported the health impairment process and contributed to the current
debate on the replicability of the buffer hypothesis on the domestic sample, with
further discussed limitations and practical implications.

Keywords: job demands, job resources, work burnout, intention to leave the
organization
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