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SAZETAK

Stres se definira kao stanje koje proizlazi iz odnosa ¢ovjeka s okolinom i procjene da su zahtjevi
koje ona postavlja iznad njegovih mogucnosti. Do stresa dolazi kada su ti zahtjevi toliko
intenzivni da ih pojedinac jednostavno ne moze podnijeti. Dosadasnja istrazivanja pokazala su
da stres na radnom mjestu moze imati brojne negativne osobne i profesionalne posljedice,
ukljucujuéi smanjenu kvalitetu rada, nezainteresiranost, nezadovoljstvo, depresiju, ljutnju,

frustraciju, nisko samopostovanje, produzena bolovanja i manju vjerojatnost povratka na posao.

U posljednjem desetljecu, stres vezan uz posao prepoznat je kao vazan problem globalnog
javnog zdravstva. lako se stres javlja u razliitim profesijama, najizrazeniji je u odgojno-
obrazovnom sektoru. Glavni uzroci ovog problema su preveliki obim administrativnih poslova,
izvodenje nastave u vise razlicitih ustanova i predmeta radi postizanja pune satnice, Sto dodatno
optere¢uje radne kapacitete nastavnika i negativno utjeCe na meduljudske odnose unutar

kolektiva.

Ovaj rad istrazuje kako opseg posla i sindrom sagorijevanja utjecu na profesore i nastavnike,
posebno u kontekstu njihove motivacije, zadovoljstva poslom i meduljudskih odnosa. Fokus je
na razumijevanju nacina na koji se stres odrazava na odnos profesora prema kolegama,
ucenicima i drugima s kojima suraduju, uz napomenu da bi nadlezne institucije itekako trebale
poraditi na poboljsanjem radnih uvjeta u obrazovnom sektoru, kako bi se doskocilo navedenim

problemima.

Kljuéne rijeci: motivacija, stres, nezadovoljstvo poslom, sagorijevanje, nastavnicka profesija



SUMMARY

Stress is defined as a state that results from the relationship between man and the environment
and the assessment that the demands placed by it are beyond his capabilities. Stress occurs when
these demands are so intense that the individual simply cannot bear them. Previous research has
shown that workplace stress can have a number of negative personal and professional
consequences, including reduced work quality, disinterest, dissatisfaction, depression, anger,
frustration, headaches, low self-esteem, extended sick leave and a lower likelihood of returning

to work.

In the last decade, work-related stress has been recognized as an important global public health
problem. Although stress occurs in various professions, it is most pronounced in the educational
sector. The main causes of this problem are the excessive volume of administrative work,
teaching in several different institutions and subjects in order to achieve a full hourly rate, which
additionally burdens the working capacity of teachers and negatively affects interpersonal

relations within the collective.

This paper investigates how workload and burnout affect professors and teachers, especially in
the context of their motivation, job satisfaction, and interpersonal relationships. The focus is on
understanding how stress affects the attitude of professors towards colleagues, students and
others with whom they work, with a note that competent institutions should really work on
improving working conditions in the education sector, in order to tackle the aforementioned

problems.

Key words: motivation, stress, job dissatisfaction, burnout, teaching profession
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1. UVOD

Za vecinu ljudi stres je neizbjezna i normalna pojava svakodnevice — na poslu, u obitelji, s
djecom 1 mnogim drugim podrucjima druStvenog zivota. Stres se vrlo Cesto povezuje sa
opterec¢enos¢u koli¢inom radnih obveza. Stres vezan uz posao bio je istaknuti problem
globalnog javnog zdravlja u posljednjem desetljecu, Sto je dovelo do profesionalnih bolesti,
bolovanja i ekonomskih izazova u razvijenim zemljama, a u Europskoj uniji to je drugi
najraSireniji zdravstveni problem medu zaposlenicima (Europska agencija za sigurnost i
zdravlje na radu, 2024). Premda se stres pojavljuje u razli¢itim podruc¢jima i vrstama djelatnosti,
u podrucja najvece pojavnosti stresa svakako spada odgojno-obrazovni sektor. Koncept
nastavnickog stresa vec¢ je dugo poznat, pogotovo jer obrazovanje prolazi kroz Ceste reforme, a
ocit je kada profesori pokazuju emocije kao Sto su ljutnja, depresija, zabrinutost, nervoza,
frustracija ili napetost zbog ishoda svojih postupaka (Tomasevié, Horvat i Leutar, 2016). U radu
se obraduju 1 istrazuju glavni izvori stresa 1 nacini suocavanja sa stresom na radnom mjestu iz
perspektive profesora. Rad se sastoji od teorijskog i istraZzivackog dijela. U teorijskom dijelu ¢e
se definirati najvazniji aspekti uzroka i posljedica stresa, te odnos motivacije, zadovoljstva i
stresa na radu. Kroz istrazivacki dio rada saznat ¢e se kako profesori percipiraju stres na radnom

mjestu, te kako se stres reflektira na njthovu motivaciju i zadovoljstvo poslom.

1.1. Problem i predmet istraZivanja

Visestruka priroda nastavnicke profesije ukljucuje razlicite zadatke koji zahtijevaju kognitivne,
metodoloske, jezi¢ne 1 tehnoloske vjestine, kao i sposobnosti planiranja, vodenja, kreativnosti
1 prilagodljivosti. Istrazivanja pokazuju da je sagorijevanje na poslu ceS¢e medu
profesionalcima s visokom razinom odgovornosti i svakodnevnim meduljudskim interakcijama
(Tomasevi¢, Horvat i Leutar, 2016). Pored brige o obrazovanju i napredovanju svojih
ucenika/studenata, profesori imaju 1 veliki obim pozadinskog posla. Osim toga, veliki problem
obrazovnog sustava jest i ¢injenica da bi profesori postigli punu satnicu, veéina ih je primorana
raditi istovremeno u viSe razliCitih obrazovnih ustanova ili predavati viSe razliitih
predmeta/kolegija, ¢ime se radne obaveze dodatno multipliciraju. Oni koji ne dobivaju
adekvatnu podrSku mogu postati nezadovoljni svojim radom, §to smanjuje njihovu motivaciju,
uzbudenje 1 uzitak u radu. Nadalje, ¢ini se da su problemi unutar obrazovne organizacije vezani

1 za njihovu medusobnu komunikaciju.



Glavni problem 1 predmet istrazivanja ovog rada predstavlja utjecaj stresa na motivaciju i
zadovoljstvo u obrazovnom sektoru, pri ¢emu je glavni fokus na uzrocima sindroma

sagorijevanja na radu.

1.2. Ciljevi i hipoteze

Cilj ovog rada je istraziti povezanost obima poslova i sindroma sagorijevanja na radu profesora.
Takoder je cilj ispitati kako se problem sagorijevanja na poslu reflektira na odnos profesora

prema ljudima s kojima radi.

Sukladno navedenom postavljene su sljedece istrazivacke hipoteze:

Hipoteza H1: Sagorijevanje na poslu profesora posljedica je prevelikog obima radnih zadataka.
Obrazlozenje hipoteze HI1: Obim poslova u prvom redu odnosi se na pripremu profesora za
nastavu, zatim obradivanje gradiva sa ucenicima/studentima, poslove vezane za evaluaciju
rezultata ucenja, te jos mnoge druge administrativne poslove, iz cega je vidljivo da se posao

profesora nastavlja i nakon povratka sa radnog mjesta.

Hipoteza H2: Postizanje pune satnice kod profesora uvelike doprinosi stresu i sagorijevanju na
radnom mjestu.

Obrazlozenje hipoteze HI: Da bi postigli punu satnicu, vecina profesora primorana je
predavati vise razlicitih predmeta/kolegija ili pak raditi na vise razlicitih skola/fakulteta, cime

se radne obaveze dodatno multipliciraju.

Hipoteza H3: Sagorijevanje na poslu je uzrok loSih meduljudskih odnosa profesora u njthovom
radnom okruzenju.

ObrazlozZenje hipoteze H1: Konflikti unutar obrazovne ustanove mogu biti vezani uz losu
komunikaciju izmedu profesora ili komunikaciju sa njihovim nadredenima, a direktna su

posljedica sagorijevanja na poslu.

Istrazivanje se provodi putem Google Formsa, a anketa se sastoji od dva dijela. Prvi dio ankete

sadrZi socio-demografska pitanja, dok drugi dio sadrZi pitanja vezana za postavljene hipoteze



H1, H2 1 H3. Anketni upitnik sadrzi 26 pitanja, a navedene se hipoteze temeljem ankete nastoje

potvrditi, odnosno opovrgnuti.

1.3. Izvori i metode prikupljanja podataka

Ovaj se rad sastoji od dva dijela. U prvom se dijela rada obraduje teorijski dio teme koji
ukljucuju stru¢nu i znanstvenu literaturu prikupljenu iz razli¢itih baza podataka: knjige,
znanstveni radovi i publikacije, ¢lanci u Casopisima, te druga literatura i podaci prikupljeni na

Internetu.

Drugi dio rada vezan je za istrazivanje provedeno anketnim upitnikom koji je izradila autorica,
a rezultati provedene ankete analizirati ¢e se u IBM SPSS statistics programu, i na temelju

analize rezultata donijeti zakljucci.

Za obradu podataka koristene su sljedece istrazivacke metode: metoda analize za razvrstavanje
terminologije, komparativna metoda, metoda deskripcije radi definiranja relevantnih pojmova,

te deduktivno-induktivna metoda u svrhu zakljucivanja.

1.4. Struktura rada

Nakon uvodnog poglavlja u kojem se definiraju problem, predmet, ciljevi istrazivanja, hipoteze
te 1izvori 1 metode istrazivanja, slijedi drugo poglavlje koje nosi naziv Obrazovni sektor. U tom
poglavlju definiraju se dana$nja obiljeZja obrazovnog sektora, europeizacija Skolstva, strategije
i reforme te drustveno-politicka situacija u hrvatskom Skolstvu. Trece poglavlje obraduje temu
Motivacija. U istom se definira pojam motivacije i njezina uloga. Navode se rane 1 suvremene
teorije motivacije, te se definiraju koncepti radne motivacije i radne angaZiranosti. Cetvrto
poglavlje novi naziv Zadovoljstvo poslom. U istom se definira koncept zadovoljstva poslom, te
se daje osvrt na demografske ¢imbenike povezane sa zadovoljstvom poslom i dimenzije
zadovoljstva poslom. Takoder, u ovom poglavlju se stavlja naglasak na sindrom nastavnickog
sagorijevanja na poslu 1 temeljne odrednice vezane za navedenu temu. Peto poglavlje
predstavlja Empirijski dio rada u kojem se opisuju rezultati istraZivanja te se raspravlja i daje
kriti¢ki osvrt na dobivene rezultate. Posljednje poglavlje nosi naziv Zakljucak i sadrzi zaklju¢na

razmatranja autora rada.



2. OBRAZOVNI SEKTOR

Obrazovanje obuhvaca individualnu dimenziju koja pokazuje da je obrazovanje osobni proces
ucenja, ali i drustvenu dimenziju koja diktira drustveni oblik, okruZenje uc¢enja, metode, oblike
1 sadrzaje ucenja. To je dimenzija koja zahtijeva i odredenu razinu prilagodljivosti razli¢itim
potrebama i interesima, s obzirom na stalne promjene s kojima se suocava suvremeno drustvo.
Kako bi se iskoristio napredak znanosti i tehnologije za rad u modernim okruzenjima,
obrazovanje suvremenog doba zahtijeva viSe razine svakodnevnog ucenja nego u proslosti.
Obrazovni sektor obuhvada sve institucije, procese i resurse vezane za obrazovanje, od
predskolskog do visokog obrazovanja. Navedeno ukljucuje vrtice, Skole, sveucilista, fakultete,
kao i obuku za profesionalni razvoj i sve druge oblike formalnog i neformalnog obrazovanja.
U mnogim zemljama, obrazovni sektor ima klju¢nu ulogu u razvoju drustva i ekonomije.
Kvalitetno obrazovanje doprinosi stvaranju obucene radne snage, promovira inovacije i

kreativnost, te podrzava socijalnu koheziju i demokratske vrijednosti.

2.1. Klju¢ne promjene, reforme i dogadaji obrazovnog sektora u

Republici Hrvatskoj

Izrada i prilagodba nastavnog plana i programa u Hrvatskoj zapocela je ve¢ sredinom proslog
stolje¢a. Didakticka literatura na temu sve veceg ukljuc¢ivanja ucenika u odgojno-obrazovni
proces kao raskida s rigidnim, tradicionalnim sustavom proslosti, o¢itovala se u zahtjevima za
poticanjem ucenika na aktivno ucenje zagovaranjem kombinacije nastavne teorije 1 prakse;
upozoravaju¢i na problem suhoparnog prenoSenja i1 ,usvajanja“ gradiva te kroz brojne
dokumente u ostvarivanju individualizacije nastavnog procesa, aktivhog ucenja,
zadovoljavanja interesa i potreba ucenika, samostalnosti, odgovornosti i1 kreativnosti. RjeSenja
koja su nastojala rasteretiti uCenike, profesore i obrazovni proces u cjelini ukljucivala su
vezivanje usvojenog gradiva u stvarni svijet i rastereCenje gradiva kreativnim tehnikama

poucavanja. Te su karakteristike i danas vazne (Koludrovi¢ i Raji¢, 2021).

Nakon osamostaljenja Hrvatske, Skolski kurikul (pod ovim nazivom u Hrvatskoj je prvi put
spomenut u Zakonu o odgoju 1 obrazovanju u osnovnoj 1 srednjoj skoli) dozivio je izmjene u

dvije faze: prva faza od 1990. do 2000. godine i druga faza od 2000. godine pa nadalje.



Prva faza joS se naziva i tranzicijski period je nastupio nakon osamostaljenja drzave o cemu
svjedoci deklaracija o "povratku u Europu" i jasnom raskidu s prethodnim rezimom koju je
Franjo Tudman, prvi hrvatski predsjednik, opisao u govoru u Saboru 1990. godine:

., Stari rezim ostavlja nam na mnogim podrucjima duhovnu i materijalnu pustos, osobito u
Skolstvu i obrazovanju. Potreban nam je koliko povratak nasim opceeuropskim obrazovnim
tradicijama, toliko i korjeniti zaokret u buducnosnu informaticku eru. Na podrucju kulture i
umjetnosti valja ukloniti posljedice prisile idejnoga jednoumlja. Oslobadajuci stvaralacki
potencijal suvremenih umjetnika i kulturnih pregalaca, teZiti istinskom vrednovanju izvorne
nacionalne kulturne bastine, ali i odrzavanju koraka s vrhunskim dometima danasnje kulture
ostalih naroda“ (Tudman, 1990).

Od tada, ideoloske Ccistke koje su nastupile u okviru drzavnih institucija, posebice na
rukovodec¢im mjestima, odrazile su se i na obrazovanje. Drasti¢no odstupanje od socijalistickog
sustava dalo je opravdanje za znacajnije prilagodbe, kao $to su korekcija predmeta vezanih za
izraziti nacionalni sadrzaj (na primjer hrvatski jezik i knjizevnost, povijest), uvodenje
vjeronauka, ¢iS¢enje hrvatskoga jezika od rijeci iz stranih jezika, prestanak djelovanja pionirske

organizacije u kolama (Ziljak, 2013).

Druga reforma koja je nastupila nakon 2000. godine naziva se fazom europeizacije (Ziljak,
2007). Rijec je o procesu koji ukljucuje stvaranje formalnih i neformalnih pravila, procedura,
politika, paradigmi, stilova, na¢ina obavljanja stvari i dijeljenje uvjerenja i normi koje su prvi
put uspostavljene i ucvrSéene u izrada nacrta odluka EU, a zatim inkorporirana u logiku
domaceg diskursa, identiteta, politi¢kih struktura i javnih politika. Ova definicija europeizacije
zapravo daje prikaz sveobuhvatne srzi procesa. Unutar opéeg okvira, paradigma europeizacije
oblikuje politike 1 programe za provedbu tih politika u praksi (Radealli, 2004). U smislu
hrvatske obrazovne politike, europeizacija sustava percipirana je kao obnova tradicionalne,
odnosno konzervativne Hrvatske u kontekstu suvremene Europe. Drugim rije¢ima, Hrvatska
spada u kategoriju naroda u kojima se promjene u obrazovnim politikama promatraju kao
progresija koja pocinje napustanjem dotadaSnjeg okvira i nastavlja se kao sastavnica procesa
europeizacije i modernizacije (Ziljak, 2013; Baranovi¢, 2007). Nacionalno vijeée za
konkurentnost i Hrvatska akademija znanosti 1 umjetnosti (HAZU), koji isticu ekonomsku
komponentu obrazovanja za razvoj konkurentnosti kao svojevrsni nastavak liberalizacije,
individualizacije 1 privatizacije, sada u drustvenom kontekstu, bili su glavne institucije u to

vrijeme uz veé uspostavljene drzavne institucije (Ziljak, 2013).



Dva dokumenta, prvi iz koalicijske vlade lijevog centra Ivice Rac¢ana (SDP) 1 drugi iz mandata

Ive Sanadera u vladi desnog centra HDZ-a, posluzila su kao model formalnog procesa

europeizacije obrazovanja ili HNOS-a:

1.

., Projekt hrvatskog odgojno-obrazovnog sustava za 21. stoljece* sa svojim prilogom
., Prijedlog prioritetnih mjera u odgojno-obrazovnom sustavu od 2002. do 2004. godine “,
postavio je temelje za promisljenu reformu usmjerenu na proizvodnju radne snage
pripremljene za radnu snagu, drustvo i ekonomiju znanja. U sklopu ovog dokumenta poziva
na niz medunarodnih deklaracija UNESC-a i UNN-a, kao i na suvremene procese
demokratizacije, decentralizacije, autonomije, pluralizma i globalizacije te poStivanja
medunarodnih dokumenata o obrazovanju i obrazovnim standardima, posebice vrstama i
standardima znanja i vjestina. u kontekstu cjelozivotnog ucenja kao opravdanje za reforme.
Neki od ciljeva promjena u obrazovnom sustavu koje je planirao ovaj projekt bili su:
izgraditi sustav koji svima daje jednake moguénosti sudjelovanja u obrazovanju i stjecanju
jednostavnijeg zanimanja, uz posebne mjere za suzbijanje marginalizacije i isklju¢ivanja
pripadnika odredenih skupina; usaditi generacijama opceljudske eticke vrijednosti,
vrijednosti europske i hrvatske kulture te svijest o potrebi oCuvanja prirodne bastine i
okoli3a; te povezati obrazovne ustanove s okolinom (MPS, 2002).

»Plan razvoja sustava odgoja i obrazovanja 2005. - 2010. uglavnom je na tragu prvoga,
iako je donesen za vrijeme demokrscanskog bloka. Ovaj dokument sluzi kao strateski
razvojni alat, oslanjajuci se na ranija ponavljanja obrazovnih planova i programa koji su
revidirani i proSireni. NuZnost promjena je tako ve¢ u uvodu istaknuta, pa se tako navodi da
nova obrazovna politika ovisi o ocuvanju temeljnih vrijednosti hrvatskog drustva, o ranijim
obrazovnim dokumentima 1 uspjeSnoj praksi, kao 1 0 novim smjernicama 1 aktivnostima s
ciljem razvoja odgojno-obrazovnog sustava u skladu s najsuvremenijim svjetskim i
europskim standardima. Kroz plan se namecu sljedece stavke s vecim naglaskom na
ekonomske 1 demografske aspekte obrazovne politike, a manjim na prethodno navedene
vrijednosti, kao §to su inkluzivnost, otvorenost, 1 ujednacenost:

., Nastavnici/ce ¢e proci program osposobljavanja za provodenje HNOS-a i novog
kurikuluma do 2007. godine.; Sve osnovne Skole pocet ce koristiti HNOS i novi kurikulum
do 2007.; Do 2008. godine uvest ce se sustav indikatora koji ¢e omoguditi Ministarstvu
znanosti, obrazovanja i Sporta pracenje razvoja obrazovnog sustava u usporedbi prema
standardima obrazovnih sustava drzava clanica Europske unije.; U skladu sa standardima
Europske unije, u Hrvatskoj do 2010. godine 75% istog narastaja ucenika/ca zavrsavat ée

srednjoskolski program.; DrZavnu maturu polazu wucenici gimnazija i drugih
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Cetverogodisnjih skola.; Izradit ¢e se nacionalni pedagoski standardi za osnovne i srednje
Skole...; Uskladiti programe studija s potrebama struke te s Bolonjskim procesom...;
Odredenje novog modela financiranja visokog Skolstva do 19 2008. godine.,; Prilagoditi
sustav obrazovanja odraslih potrebama trzista rada i mogucnostima odraslih za ucenje...;
Povecat ¢e se udio BDP-a za obrazovanje na 4,9% do 2010. godine; Uvodenje hrvatskog
drustva u europsko i globalno drustvo znanja...* (MZOS, 2005: 20-35).

Ovim izmjenama operacionalizirani su zahtjevi za realizaciju HNOS-a. Kako bi se
modernizirale obrazovne prakse, bilo da se radi o poduzetniStvu, informacijsko-
komunikacijskoj pismenosti ili obrazovnim standardima, moze se zakljuciti da se hrvatska
obrazovna politika u ovom razdoblju nastojala prilagoditi zahtjevima EU kako bi §to bolje bila
konkurentna na trziStu rada. Osim toga, moZe se primijetiti naglasak na inkluzivnosti.
Inkluzivno obrazovanje predstavlja jedan dio druStvene inkluzija koji ima znacenje mozda i
najznacajnijeg oblika druStvene jednakosti, a predstavlja sustav obrazovanja usmjeren na
zahtjeve i potrebe svih, dakle djece i odraslih s posebnim naglaskom na zahtjeve i potrebe onih
koji su izlozeni socijalnom iskljuenos¢u 1 marginalizaciji 1 samim time onima koji su ranjivi.
U tom kontekstu, naglasava se vaznost stava nastavnika od kojih se traZe nove metode 1 oblici
rada; osiguranje uvjeta rada; podrsku odraslih prema nastavnicima, ukljucenje roditelja u rad,
kvalitetu uc¢enja i poducavanja uz koristenje primjerene opreme i pomagala (Karamati¢ Bréié,

2011).

Nadalje, potreba za rastereCenjem ucenika i profesora, prvenstveno osnovnih $kola, dovela je
do uvodenja novog obrazovnog pristupa pod nazivom ,,Hrvatski nacionalni obrazovni
standard* (dalje: HNOS) koji je integriran kroz ranije navedeni Plan razvoja sustava odgoja 1
obrazovanja 2005-2010. Ishod HNOS-a na nacionalnoj razini bila je izrada i provedba novog
nastavnog plana 1 programa za osnovnu $kolu, koji je generalizirao temeljne ¢imbenike koji
utjeCu na odgoj 1 obrazovanje prema HNOS-u, a neki od njih su: prilagodba nastavnih oblika,
metode 1 sredstva rada prema individualnim potrebama; planiranje i pripremanje Skolskog 1
nastavnog rada prema sposobnostima ucenika; kreiranje osebujnih sadrZaja, diferenciranih
aktivnosti, diferencirane strukture i tempa; prac¢enje podrucja interesa ucenika i uvodenje
odgovaraju¢ih oblika poucavanja 1 ucenja koji ¢e omoguciti aktivno; samostalno ucenje i
prakti¢ne aktivnosti uéenika (MZOS, 2006). Medutim, HNOS je zahtijevao ,,meku* pedagogiju
koja se temeljila na pristupu nastavi interaktivno orijentiranoj na ucenika, ali se u praksi

navedeno pokazalo tesko izvedivim (Soljan, 2007).



U Hrvatskoj je nova inkluzivna politika uvedena u zakonodavni okvir u obliku novog Zakona
o0 odgoju i obrazovanju u osnovnoj i srednjoj skoli iz 2008. Zakonodavac je imao cilj zadovoljiti
obrazovne potrebe svakog djeteta u osnovnoj i srednjoj Skoli 1 stvoriti uvjete za modifikaciju
didakticko-metodickih pristupa poucavanju ucenika s teSko¢ama u razvoju. Ta prava ucenika
ukljuCuju personalizirane 1 prilagodene programe, dodatne teCajeve, rehabilitaciju,
profesionalne intervencije, nastavu kod kuce ili u bolnici i odgodeno pohadanje nastave. Osim
toga, zakon poti¢e suradnju izmedu Skola i pruzatelja zdravstvenih i socijalnih usluga u
susjedstvu, kao 1 izmedu svih strana ukljuenih u obrazovanje, ukljucujuci roditelje (Boulliet 1

Kudek-Mirosevic, 2015).

»Nacionalni okvirni kurikulum za predskolski odgoj i obrazovanje te opce obvezno i
srednjoskolsko obrazovanje* (dalje: NOK) iz 2011. godine nastao je oslanjaju¢i se na HNOS.
S fokusom na odmicanje od dosada$njeg sadrZzajno orijentiranog kurikuluma prema onom koji
vrednuje sustav kompetencija i postignuca ucenika, razvijen je kao nastavak procesa zapocetih
prethodnim reformama. NOK je sluzio kao razvojni dokument koji je sluzio kao temelj za
formuliranje, izradu i provedbu svih ostalih dokumenata koji se odnose na obrazovnu politiku,
a njegova evolucija trebala bi biti dovoljno fleksibilna da se prilagodi drustvenim i lokalnim
promjenama. On zapravo predstavlja novu organizacijsku strukturu hrvatskog obrazovnog
sustava jer po koncepciji 1 znanstvenoj utemeljenosti odstupa od ranijih reformskih
dokumenata. Za razliku od ranijih kurikuluma, jedna intrigantna inovacija NOK-a je
ukljuc¢ivanje medupredmetnih tema kao interdisciplinarnih sadrZaja koji bi se trebali poucavati
kao dio redovitih kolegija. To uklju¢uje module o poduzetnistvu, zdravlju, sigurnosti i zastiti
okolisa, kao 1,,uciti kako uciti* (Rosandi¢, 2013: 48). Nazalost, ti se predmeti 1 danas poucavaju
u redovnoj nastavi — barem formalno — i ¢ini se dvojbenim da ¢e uskoro biti odvojeni u zasebne

kolegije.

Nakon promjene vlasti, te ulaska Republike Hrvatske u EU 2013. godine, ponovno je doslo do
reforme hrvatske obrazovne politike i to prvenstveno globalnih procesa i unutarnjih promjena.
Kao rezultat toga izradena je ,,Strategija obrazovanja, znanosti i tehnologije* nazvana ,,Nove
boje znanja®. Prioritet obrazovanja utvrden je kljunim za osiguranje dugorocne stabilnosti i
napretka hrvatskog druStva. Strategija ocrtava ciljeve kao S§to su potreba da Hrvatska bude
otvoreno, mobilno 1 inovativno drustvo; da se provedba programa provodi kroz koncepte
cjelozivotnog ucenja, inovativnosti i znanja koji zajedno €ine ,,trokut znanja“; te da se znanost

1 obrazovanje isti¢u kao podrucja od posebnog javnog interesa za €iji je razvoj i upravljanje
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odgovornost drzave (Hrvatski sabor, 2014). Osim toga, bitno je naglasiti jednu svojevrsnu
inovaciju uvedenu Strategijom, a to je da ucitelji imaju klju¢nu ulogu u provedbi reforme u
praksi te da je njihov profesionalni razvoj glavni prioritet. Cilj ,,novog* obrazovnog sustava je
ostvarivanje ideala demokratskog, tolerantnog i kreativnog hrvatskog drustva uz pruzanje
visokokvalitetnog obrazovanja svim ljudima na pravican i sposobnostima utemeljen nacin. S
druge strane, dobra stvar ove strategije bile su opsezne javne rasprave koje su ukljucivale
razlic¢ite dionike, ukljucuju¢i nastavnike, C¢lanove stru¢nih skupina i Siru javnost. Sve
zainteresirane podjedinice imale su priliku sudjelovati u raspravi. Jedna od uobicajenih kritika
ove strategije bila je nepostojanje stru¢njaka iz podrucja teorije kurikuluma i stru¢njaka iz Sireg
akademskog podrucja. Strategija ocrtava osam podrucja razvoja, ukljuc¢ujuéi jacanje razvojnih
kapaciteta obrazovnih ustanova, moderiranje obrazovnog okvira i jamcenje optimalnog
operativnog okruzenja za sve obrazovne ustanove. No, kao najznacajniji 1, zacudo,
kontroverzan aspekt Strategije istaknuta je ,,Cjelovita kurikularna reforma* (dalje: CKR), koja
bi obuhvatila sve razine i vrste odgoja i obrazovanja. U cjelokupnom procesu za izradu
kurikularnih dokumenata bi prema toj reformi trebali sudjelovali odgojitelji, ucitelji, nastavnici
1 ostali djelatnici odgojno-obrazovnih ustanova i to na svim razinama tako da bi pridonijeli
svojom stru¢noSéu 1 iskustvom (Hrvatski sabor, 2014; Matanovi¢, 2017). Medutim,
implementacija cjelovite reforme na kraju je izostala zbog raznih razloga, prvenstveno zbog
izmjena politicke vlasti, svojevrsnih konzervativnih revolucija i politickog vala u Europi te

samog izostanka volje za njezinim provodenjem (Matanovi¢, 2017).

CKR 1 Strategija iz 2014. godine kasnije su zamijenjene poznatim eksperimentalnim
programom pod nazivom ,,Skola za Zivot*. Taj program zapravo aludira na ranije reforme,
proglasava nastavak CKR-a, te opetovano isti¢e dobrobiti reforme i potporu koja je iskazana
njezinoj provedbi. Medutim, iz moderne perspektive, pocetni plan za provedbu zamisljene
sveobuhvatne reforme nije bio uspjeSan u donoSenju znacajnih, a kamoli potpunih promjena u
obrazovnom sustavu, unato¢ tome §to je primio barem formalnu politicku 1 financijsku potporu

(MZO0, 2019).

2.2. Struktura obrazovnog sektora u Republici Hrvatskoj

Hrvatski obrazovni sustav sastoji se od nekoliko razina: ranog i predskolskog odgoja 1
obrazovanja, osnovnoskolskog, srednjoskolskog i visokog obrazovanja (Europska komisija,

2023). U Tablici 1. prikazane su karakteristike svake od ovih razina. Pored ranije navedenih
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razina, hrvatski obrazovni sustav obuhvaca i1 druge razine obrazovanja kao Sto je obuka za

profesionalni razvoj te svi drugi oblici formalnog i neformalnog obrazovanja.

Tablica br. 1. Struktura hrvatskog obrazovnog sustava
STRUKTURA HRVATSKOG OBRAZOVNOG SUSTAVA

RAZINA KARAKTERISTIKE
- decentralizirani sustav od 1993. godine

- postao dio obrazovnog sustava donoSenjem Zakona o
predskolskom odgoju i obrazovanju iz 1997. godine

- obvezan iskljuc¢ivo program predskole

RANI I PREDSKOLSKI ODGOJ 1 - sastoji se od 3 obrazovna ciklusa:

OBRAZOVANJE 1) od trenutka kada dijete navrsi Sest mjeseci do navrSene prve
godine zivota djeteta

2) od trenutka kada dijete navr$i prvu godinu Zivota do
navrsene tri godine zivota

3) od trenutka kada dijete navrsi tri godine do pocetka osnovne
skole

1.) OSNOVNOSKOLSKO OBRAZOVANJE
- obvezan sustav Skolovanja u trajanju od 8 godina

- pocinje u dobi od 6 do 7 godina, a zavrsava u dobi od 14 do
15 godina, osim iznimno za ucenike s potesko¢ama u razvoju
kojima moze trajati do navrSene 21. godine Zivota

- organizira se kao javno ili privatno

2.) SREDNJESKOLSKO OBRAZOVANJE

OPCE OBRAZOVANJE - nije obvezatno
- pocinje u dobi od 14 do 15 godina - u prvi razred srednje $kole
mogu se upisati ucenici do 17. godine, a iznimno kasnije

- pruzaju srednje Skole ili druge javne ustanove

- omogucava stjecanje znanja i vjeStina potrebnih za rad ili
daljnje obrazovanje

- srednje $kole mogu biti: gimnazije, umjetnicke i strukovne
skole

- ustanove koje mogu biti sveudiliste, fakultet, umjetnicka
akademija i veleuciliSte - iznimno, javno visoko uciliste
osnovano za potrebe vojnog, visokog 1 diplomatskog

obrazovanja moze biti ustrojeno kao ustrojstvena jedinica
VISOKO OBRAZOVANJE nadleznog tijela drzavne uprave

- u skladu sa Zakonom o visokom obrazovanju i znanstvenoj

djelatnosti, visoko uciliSte odreduje postupak upisa kojim se
jamci jednak pristup svim podnositeljima zahtjeva
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- osniva se kao javno ili privatno

- javno visoko uciliste osniva Republika Hrvatska pri ¢emu se
javno sveucili§te osniva zakonom, a javno veleuciliste uredbom
Vlade Republike Hrvatske. Javni fakultet, odnosno javna
umjetnicka akademija osnivaju se odlukom sveucilista,
odnosno tijela drzavne uprave nadleznog za poslove obrane,
unutarnje poslove te vanjske i europske poslove

- privatno visoko uciliste osniva fizicka ili pravna osoba

Izvor: Europska komisija (2023): Croatia: Ustroj i upravljanje, Ustroj obrazovnog sustava.
https://eurydice.eacea.ec.europa.cu/hr/national-education-systems/croatia/ustroj-obrazovnog-sustava.

Preuzeto 31.5.2024.

Hrvatski obrazovni sustav je uglavnom centralizirani sustav buduc¢i da na svim razinama
obrazovanja upravljaju prvenstveno nacionalne agencije i Ministarstvo znanosti, obrazovanja i
mladih Republike Hrvatske. Ministarstvo znanosti, obrazovanjai mladih je nadlezno za
podrucje obrazovanja, te obavlja i upravne i druge poslove vezane za hrvatski obrazovni sustav.
Ostale institucije koje su ovlastene provoditi i pratiti politiku obrazovanja su: Agencija za odgoj
i obrazovanje, Agencija za strukovno obrazovanje i obrazovanje odraslih, Agencija za znanost
i visoko obrazovanje, Agencija za mobilnost i programe Europske unije, Nacionalni centar za
vanjsko vrednovanje obrazovanja i Hrvatska akademska i istrazivacka mreza (CARNET)

(Europska komisija, 2023).

Slika br. 1. prikazuje ukupnu radnu stanu u Republici Hrvatskoj koja se bavi odgojem i
obrazovanjem. Statisticki podaci prikazani na Slici 1. ukazuju da je u tom sektoru zaposleno
55.351,00 osoba, $to je 3.25% radne snage Republike Hrvatske. Od ukupne radne snage u ovom
sektoru, 53.924,00 osoba je zaposleno (3,41% zaposlenih u RH), a 1.427,00 nezaposleno
(1,20% nezaposlenih u RH). Stoga je stopa nezaposlenosti u ovom sektoru 2,58%, sto je
priblizno dvostruko manje od prosjene stope nezaposlenosti u RH. Ukupna potreba za
radnicima iz ovog sektora iznosi 572 osobe, §to je 5,25% ukupnih potreba RH. Takoder, na
Slici 1. vidljivo je da se u Hrvatskoj Sektor 21. sastoji od dva podsektora s pripadaju¢im
udijelom u sektorskoj radnoj snazi: Odgoj i obrazovanje 88.04% (48,730 osoba) i Sport 11.96%

(6,621 osoba) (Ministarstvo rada, mirovinskoga sustava, obitelji i socijalne politike, 2023).
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Slika br. 1. Ukupna radna snaga u sektoru 21 u Republici Hrvatskoj
Izvor: Ministarstvo rada, mirovinskoga sustava, obitelji i socijalne politike (2023): Sektor 21 — Odgoj,

obrazovanje i sport. https://trzisterada.gov.hr/WebProfiliSektora/prikaz_s21.html. 25.5.2024.

Obuhvat po zupanijama upozorava na vecu koncentracije radne snage iz sektora Odgoj,
obrazovanje i sport u Gradu Zagrebu, Splitsko-dalmatinskoj, Osjecko-baranjskoj i Primorsko-
goranskoj zupaniji, dok ostale zupanije imaju mnogo manji broj i zaposlenih i nezaposlenih sa
sektorskim zanimanjima. Posebno mali broj radne snage dolazi iz Licko-senjske Zupanije. Grad
Zagreb istiCe se i po izrazito niskoj stopi nezaposlenosti za sva sektorska zanimanja — U 0voj
Zupaniji stopa nezaposlenosti je 1.95%, §to je ispod prosjecne sektorske stope nezaposlenosti
od 2.58% i prosjecne stope nezaposlenosti u RH od 6.99%. S druge strane, stopa nezaposlenosti
za ovaj sektor u Splitsko-dalmatinskoj Zupaniji iznad je prosjeka sektora i malo ispod prosjeka
RH i iznosi 6.15% (Slika br. 2.) (Ministarstvo rada, mirovinskoga sustava, obitelji i socijalne
politike, 2023).
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Slika br. 2. Radna snaga po Zupanijama
Izvor: Ministarstvo rada, mirovinskoga sustava, obitelji i socijalne politike (2023): Sektor 21 — Odgoj,

obrazovanje i sport. https://trzisterada.gov.hr/WebProfiliSektora/prikaz_s21.html. 25.5.2024.
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Na Slici br. 3. mogu se vidjeti podaci o stanju radne snage u obrazovnom sektoru s obzirom na
dob. Podaci ukazuju da u Hrvatskoj egzistira umjereno nepovoljna dobna raspodjela u
usporedbi s dobnom raspodjelom cjelokupne radne snage. Udio radne snage s 50 i vise godina
u sektoru je 29,71% sto je iznimno malo iznad udjela u RH koji iznosi 29,08%. Nasuprot tome
udio mlade radne snage (ispod 40 godina) je blizu razine RH prosjeka (43,84% prema 44,78%).
Dobna raspodijela po spolu prati raspodjelu radne snage uz ne$to povoljniju raspodjelu za

muskarce u dobnoj skupini do 24 godine u odnosu na Zene.
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Slika br. 3. Radna snaga po dobi i spolu
Izvor: Ministarstvo rada, mirovinskoga sustava, obitelji i socijalne politike (2023): Sektor 21 — Odgoj,

obrazovanje i sport. https://trzisterada.gov.hr/WebProfiliSektora/prikaz_s21.html. 25.5.2024.

Nacionalni obrazovni sustav jedan je od klju¢nih ¢imbenika koji odreduju koliko je trZiste rada
konkurentno. U Hrvatskoj, kao i u mnogim drugim drzavama, obrazovni sektor ima klju¢nu
ulogu u razvoju drustva i ekonomije. Kvalitetno obrazovanje doprinosi stvaranju obucene radne
snage, promovira inovacije 1 kreativnost, te podrzava socijalnu koheziju i1 demokratske

vrijednosti (Bejakovi¢, 20006).

2.3. Izazovi i problemi obrazovnog sektora

Podaci prikazani u historijatu rada ukazuju da je u Hrvatskoj nova inkluzivna politika uvedena
u zakonodavni okvir dovela do bitnih promjena, ali i izazova i problema. Premda su novi propisi
nakon osamostaljenja drzave uvazili suvremeni pristup uc¢enicima u inkluzivnim obrazovnim
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situacijama, vjerovanje u potencijal svakog djeteta i pravo na kvalitetno obrazovanje ipak je
trebalo pretociti u djelo. Usprkos tome, nalazi pokazuju da su obrazovni pristupi i inicijative
koje su danas na snazi nedovoljni da zadovolje potrebe djece s nizom poteskoéa u razvoju. Cini
se da se mnoga djeca s teSkocama u razvoju joS§ uvijek nalaze u specijaliziranim odgojno-
obrazovnim ustanovama. Hrvatski obrazovni sustav nalazi se u jednom od dva suprotna
scenarija: 1.) postoje¢i politicki dokumenti opcenito podupiru inkluzivno obrazovanje koje
postuje razlicitost sve djece; i 2.) iskustvo iskljucenja iz $kole jo$ uvijek prevladava, a to se

odrazava na uciteljske procjene ponasanja ucenika (Boulliet i Kudek-MiroSevi¢, 2015).

Nadalje, istrazivanje autora Boulliet i Kudek-Mirosevi¢ (2015) pokazuje da su ucitelji skloni
ocjenjivati ucenike s teSkocama kao ucenike koji ne postizu ocekivane standarde ili slijede
ocekivane norme. Kao rezultat toga, procesi ucenja i razvoja ucenika s teSkoCama u razvoju
obi¢no ukljucuju niza ocekivanja. Ponasanje i akademski uspjeh ovih ucenika trpi zbog
nepravednog tretmana i percepcije da njihov potencijal u€enja nije u potpunosti ostvaren.
Medutim, budu¢i da su njihove potrebe iste kao i kod svih ostalih i da se maksimalno trude u
okolini koja ih ne podrzava uvijek, studentima s teSkoc¢ama je teze ocjenjivati sebe nego druge
ucenike. I drugi autori upozoravaju na nedostatke inkluzivnog obrazovnog procesa. Na primjer,
DiGennaro Reed i sur. (2011) su svojim istrazivanjem pokazali da manje od 20% ucenika s
teSko¢ama u razvoju identificira recipro¢nog prijatelja, za razliku od preko 50% vrSnjaka bez
invaliditeta. S druge strane, Gorgiadi i sur. (2012) otkrili su da vrsta Skole razlikuje stavove
pravilno razvijenih ucenika prema ucenicima s teSkoama u razvoju, pri ¢emu su ucenici iz
inkluzivnog okruZenja pozitivniji prema vr$njacima s intelektualnim teSkocama 1 odabiru manje
negativnih pridjeva za opisivanje od djece i1z neinkluzivnog okruzenja. Ovi autori se slazu da
su odnosi medu ucenicima glavna znacajka iskustva u ucionici i da daju poseban doprinos
angazmanu, motivaciji i postignucu ucenika. Stoga se pred ucitelje postavlja zahtjev prema
kojemu oni moraju biti svjesni intra- 1 inter-individualne dinamike u ucionici koja ima

potencijal za poticanje uklju¢ivanja ili isklju¢ivanja ucenika.

Zbog korelacije izmedu nastavni¢kih kompetencija i radnog ucinka, istaknuto je znacenje
uciteljske ucinkovitosti u podrucju obrazovanja. Novija literatura sugerira da razina
samoucinkovitosti medu uciteljima utjece na razliite procese povezane s u¢enjem, ukljucujuci
stavove 1 samoefikasnost medu ucenicima, te ulogu i kompetencije nastavnika. Profesionalni
razvoj nastavnika uvijek je suocen s preprekama, posebice kada nastava postaje fleksibilnija.

Sto se ti¢e cjeloZivotnog profesionalnog razvoja, prepoznavanje esencijalnih kompetencija
16



dovelo je do novih zahtjeva pred ulogom ucitelja. Jedna od najznacajnijih prilagodbi je prelazak
s poucavanja gradiva na uc¢inkovito usmjeravanje procesa ucenja i ispunjavanje jedinstvenih
zahtjeva u€enja svakog ucenika. Svi ucenici mogu imati koristi od nastave cijelog razreda
koriStenjem strategija implementiranih u diferenciranoj nastavi. Diferencirana nastava i
samoucinkovitost ucitelja pozitivno su povezani. Samoefikasnost ulitelja povecava se
provodenjem viSe vremena u profesionalnom razvoju vezanom uz diferenciranu nastavu, a
samoefikasnost ucitelja takoder je klju¢na komponenta u provedbi diferencirane nastave.
Ovakav razvoj stvara prilike za refleksivan rad na uvjerenjima o samoucinkovitosti i nove
putove za primjenu znanja i kognitivnog razumijevanja diferencirane nastave u praksi (Culum

Ili¢ 1 Buchberger, 2020).

Medu izazove obrazovnog sektora svakako spada i ucenje na daljinu. Dojam javnosti o loSoj
kvaliteti online studijskih programa i nedostatku moguénosti medunarodne suradnje predstavlja
Republiku Hrvatsku glavnim preprekama za online ucenje na daljinu. Ove poteskoce proizlaze
iz institucionalnih i akademskih ¢imbenika. Akademski izazovi su nove metode poucavanja i
ucenja. Studenti u okruZenju za online u€enje trebaju vise individualizirane paznje kako bi
napredovali u karijeri, za razliku od onih u tradicionalnim u¢ionicama. Kako bi se odgovorilo
na jedinstvene potrebe mlade studentske populacije, obrazovni resursi moraju se modificirati.
Ucitelji i mentori viSe nisu primarni izvori informacija za ucenike zbog toga koliko se brzo i
lako informacije mogu pronaci na internetu. Kao rezultat toga, moraju ste¢i nove sposobnosti,

uglavnom poduéavajuéi uéenike kako u¢iti (Katavi¢, Milojevi¢ i Simunkovié, 2018).

Sa politickog gledista, vladaju¢im strankama ni u proslosti a ni danas Skolstvo nije prioritetno,
obzirom da se na tome ne mogu dobiti izbori. U svojim izbornim kampanjama obrazovanje se
viSe spominje kao sporedan cilj i najceS¢e u kontekstu obnove infrastrukture, izgradnje dvorana
1 uvodenje suvremene opreme, ne uvidajuéi vaznost obrazovnog sustava kao klju¢nog
stvaratelja druStva znanja koje nas danas jedino moze odvesti u prosperitet. Sa druge strane,
nepotizam 1 politicka podobnost koji su najzastupljeniji u osnovnim i srednjim Skolama,
onemogucuju kvalitetnom kadru da dobije priliku postati dio akademske zajednice i1 ubrzati
pozitivne promjene koje su nuzne kako u hrvatskom Skolstvu tako i posljedi¢no u stvaranju
budu¢ih generacija (Bognar, bez dat.). Dodatni argument koji pokazuje da hrvatsko Skolstvo ne
funkcionira kako bi trebalo jest Cinjenica da javlja nesrazmjer odlicnih ucenika i rezultata
drzavne mature koji pokazuje veliki problem u validaciji znanja. Obzirom da se znanje danas

tretira kao glavni resurs koji se direktno povezuje sa gospodarskim razvojem i smatra se
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najvecim kapitalom koji posjeduje neka nacija, upotrebom znanja za inovacije, istrazivacki rad,
u medicini, za tehnoloski napredak itd. omogucuje se konkurentnost na svjetskom trzistu
(Jakovac, 2012). Dakle, glavni akteri obrazovnog sustava jesu ucenici i studenti, te nastavnici i
profesori. Dok ucenici i studenti moraju postati punopravni ¢lanovi drustva sposobni odgovoriti
na sve zivotne izazove, kako poslovne tako i privatne, a da ujedno doprinose drustvu u cjelini,

isto tako nastavnici i profesori imaju kljuénu ulogu u oblikovanju novih narastaja.

2.4. Zahtjevi pred suvremenim nastavnicima

Poucavanje danas ukljucuje druStvenu integraciju, obrazovanje i posredovanje. Suvremeni
nastavnik svoje djelovanje treba usmjeriti na pomo¢ ucenicima, usmjeravanje kako opéeg tako
1 individualnog znanja, sredivanje, organiziranje, poticanje, savjetovanje 1 poticanje uz
tradicionalne kvalitete, sposobnosti i didakticke vjestine. Osobine suvremenog ucitelja, uz
stru¢no-pedagoske kvalitete, iskazuju i njegove uloge odgojitelja, informatora (koji informira
ucenike i poti¢e samoaktivnost), posrednika (ukazuje na pozitivne strane medija), animatora,
komentator, regulator, akcelerator (koji usmjerava, potice 1 bira put rada), kreator, inicijator
(koji pokrece cijeli zadatak), majeutik (koji vodi u€enike), partner, suradnik 1 prijatelj (Previsic,
2003). Kako se unapreduje obrazovni sustav Republike Hrvatske, stalno stru¢no usavrsavanje
nastavnika postaje sve vaznije. Kroz istrazivanje, evaluaciju, samorefleksiju i obogacivanje
prakse odgajatelj moZe unaprijediti svoje profesionalne kompetencije za suvremenu uc¢ionicu

(Mlinarevi¢ 1 Bori¢, 2007).

U pogledu vrijednosti 1 digniteta nastavnickog poziva, naglasak se stavlja na vaznost njegovanja
1 unapredenja kompetencija koje definiraju pedagoski pristup odgoju i obrazovanju ucenika u
suvremenoj Skoli. Prema Jurci¢u (2014), kompetentan nastavnik je onaj koji se ispunjava u
poucavanju 1 ucenju, posjeduje pedagoski takt i1 prihvacaju ga ucenici. Odgovornost je
suvremenog nastavnika ispuniti ciljeve obrazovanja i jamciti Sirenje informacija, kulture,
vrijednosti 1 obicaja. Mediji sve viSe igraju ulogu u donoSenju promjena u obrazovanju, pri
¢emu funkcionalno obrazovanje ustupa mjesto svrhovitom obrazovanju. U takvim uvjetima
nastavnik treba uspostaviti svoj profesionalni identitet 1 konstruirati vlastiti eticki kodeks

temeljen na univerzalnim ljudskim nacelima (Pavic¢i¢ Vukicevi¢, 2013).

Poslovi organizacije poucavanja i u€enja te poslovi suradnje s roditeljima i druStvenom
okolinom dvije su povezane kategorije u koje se moze podijeliti rad nastavnika. Realizacija
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predmetnog kurikuluma zauzima najve¢i dio radnog dana nastavnika u strukturi radnog
vremena. Time je ovim dijelom dovrSena veéina odgojno-obrazovnih zadaca vezanih uz
predmet. Aktivno stjecanje znanja kod ucenika, razvijanje njihove socijalizacije za suzivot s
drugima i formiranje misljenja upravo su vrijeme u kojem se ogledaju osobne (ljudske) i
pedagoske kvalitete nastavnika (Strugar, 2014). Stoga se ¢ini da su znanje i sposobnosti
nastavnika od presudne vaznosti, jer njihov rad tijekom radnog vremena zahtijeva i izvrsnu

pripremu izvan radnog vremena.

Temelj kooperativnog obrazovanja je interakcija ucenika i nastavnika koja se ostvaruje kroz
razli¢ite komunikacijske kanale. Neverbalna komunikacija jednako je vazna kao i verbalna.
Prema Strugaru (2014), ta komunikacija obuhvaca i afektivne i intelektualne aspekte uciteljeve
osobnosti 1 vrlo je slozena. Da bi bio istinski empatican, nastavnik mora biti u stanju vidjeti
svijet ,,oima ucenika®, razumjeti ucenikov unutarnji svijet, poStivati njegovo ili njezino
misljenje i ponuditi ohrabrenje. U¢inkovita suradnja i meduljudski odnosi u razredu neraskidivo
su povezani s interakcijom i komunikacijom sudionika, na $to utjeCe nastavnikov pristup
vodenju nastave. Prema Rijavcu 1 Miljkoviéu (2015), nastavnik na pocetku karijere koji Zeli
uspjeti u svom poslu treba imati na umu da je, iako se prema ucenicima treba odnositi ljubazno,
on prije svega ucitelj. Pristup upravljanju razredom odreduje kako on vodi, upravlja i potice

komunikaciju i suradnju medu svojim ucenicima.

U nekim sredinama, bilo ruralnim ili urbanim, poucavanje ukljucuje posebne zadatke. Iako se
uvjeti, drustvene norme i Zivotni standard razlikuju medu sredinama, od nastavnika se ipak
ocekuje da dobro obavlja svoj posao bez obzira na to pomaze 1i mu to ili smeta. Tome mogu
doprinijeti socijalna inteligencija nastavnika, svijest o razli€itosti 1 sposobnost prilagodbe
situaciji. No, nastavnik mora biti dobro pripremljen za nastavni proces kako bi uspio gdje god
radi. Posao nastavnika je pripremiti u¢ionicu. Razina operativne pripreme za pojedinu nastavnu
jedinicu moze biti tromjesecna, godiSnja, tematska ili ¢ak mikrorazina. S obzirom na nove
mogucénosti koje ¢e obrazovanje donijeti, ofekuje se da ¢e znacaj kvalitetne pripreme

nastavnika u buduénosti samo rasti (Strugar, 2014).

Ucitelji svakodnevno moraju brzo reagirati na razne nepredvidene situacije, Cak 1 ako se
zanemari svo dodatno i redovno obrazovanje koje dobivaju. Zbog napretka suvremene
tehnologije neprestano moraju uciti nove vjesStine kako za poducavanje tako i za koriStenje

novih digitalnih resursa, platformi za ucenje, elektroni¢kih dnevnika, imenika i sli¢no. Rad s
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ucenicima koji imaju razlicite fizicke i1 psihicke posebne potrebe, kao i olakSavanje vrsnjacke
interakcije u razredu kroz nekoliko prilagodenih ili prilagodenih programa, izazov je koji dolazi
s trendom inkluzije. Stovise, iako je u Hrvatskoj jo§ uvijek tabu tema o mentalnom zdravlju
odgajatelja, na razvijenim 1 manje konzervativnom Zapadu postoje specijalisticke klinike koje
odgajateljima nude stru¢nu pomo¢ i lijeCenje upravo zbog izazova i stresa koje donosi sa sobom

odgajateljska i nastavnicka profesija (Galovi¢, 2018).

Cini se kako danas neki zamisljaju i shvaéaju obrazovanje, njegove zakonitosti i svakodnevicu
olako smatraju¢i kako da moze postati odgajatelj 1 nastavnik vodeci se mislju ,,kako smo svi
jednom isli u skolu, pa valjda onda i sve znamo o njoj* (Galovi¢, 2018). Medutim, sagledavajuci
sve ranije navedene zahtjeve koji se stavljaju pred nastavnike, ne iznenaduje da je pojava stresa
u nastavnic¢koj profesiji uobicajena pojava koja je poznata ve¢ dugo vremena (TomasSevic,
Horvat 1 Leutar, 2016). S time se slazu 1 mnogi drugi autori, ukljucujuc¢i Madarac (2018), koja
takoder tvrdi da je nastava u skoli vrlo stresna. Tome u prilog govori i ¢injenica da nastavnici
provode mnogo sati u ucionici radeci i noseci se s razredom punim nemotiviranih uc¢enika. Uz
sve njegove odgovornosti, nastavnici moraju uvijek projicirati pozitivan stav i suzdrzavati se
od izrazavanja bilo kakvih negativnih osjec¢aja, ¢ak i ako su tu duZe vrijeme. Obrazovni sustav
je Cesto na udaru kritika, a nepovoljni radni uvjeti u Skolama ¢esto zasjenjuju beneficije koje
primaju nastavnici. Stoga, kako tvrdi Madarac (2018), uopce ne ¢udi da se nastavnici osjecaju
sve viSe pod stresom 1 izgaranjem na poslu jer su pod pritiskom na poslu i sve su manje

zadovoljni svojim profesionalnim statusom.
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3. MOTIVACIJA

Covjek je misaono i svjesno biée, koje ima svoje vlastite potrebe, htijenja, motive i ambicije
koje unosi u organizaciju. Stoga je uspjesnost poslovanja bilo kojeg oblika organizacije izravno
ovisna o ljudskom faktoru. Od kad postoji CovjeCanstvo zasigurno je da je postojao rad i
motivacija ¢ovjeka za prezivljavanjem — hranom, vodom, skloniStem. Ve¢ tada u najranija doba
postanka ljudi bilo je jasno da je covjekov rad izuzetno vrijedan. U suvremeno vrijeme naglasak
je vise na razvoju novih tehnoloskih izuma (npr. roboti) koji bi trebali zamijeniti ili olaksSati rad
ljudima. Medutim, niti moderna tehnologija ne moze bez covjeka. On je taj koji naposljetku
rukuje njom pa ¢ak i samo ako upali ili ugasi prekidac nekog stroja, ta tehnologija ne bi mogla
raditi bez njega, odnosno ne bi mogla uopce postojati. Stoga su ljudi i dalje jedan od najvaznijih
faktora opstanka Zivota i1 druStva, a narocito opstanka poduzeca, organizacija, institucija i
drugih oblika kojima upravlja covjek. U okviru takvog razumijevanja znacaja ljudske radne
snage sve vise se stavlja naglasak na motivaciji covjeka jer su mnoga dosadasnja istrazivanja
pokazala da je upravo pozitivna motivacija pokreta¢ covjeka u gotovo svim sferama zivota.

Specifi¢nost i kompleksnost ljudskih potencijala je rezultat djelovanja ljudskog faktora.

3.1. Definicija i uloga motivacije

Motivacija je snazna sila koja potice ljudsko ponasanje radi ispunjenja interesa i Zelja, odnosno
potice djelovanje, gradi volju 1 utjeCe na donoSenje odluka (Jaksi¢, 2003). Janicijevi¢ (2008:
79) definira motivaciju na sljede¢i nacin: ,,Motivacija je proces pokretanja aktivnosti Covjeka,
usmjeravanje njegove aktivnosti na odredene objekte 1 koordinaciju te aktivnosti radi postizanja
odredenih ciljeva. Pokretacke snage koje izazivaju aktivnost, koje usmjeravaju i upravljaju
njome nazivaju se op¢im nazivom - motivacija. Motivacija predstavlja izrazavanje sposobnosti
pojedinca. Aktivnosti nekog Covjeka mogu se razumjeti ako se poznaje njegov motiv za te
aktivnosti. Dakle, motiv je razlog izrazavanja neke odredene sposobnosti. Ukoliko se
kontroliraju motivi ¢ovjeka tada se moZe kontrolirati 1 njegovo ponaSanje. Jedinu granicu ove
kontrole predstavlja ¢injenica §to nitko ne moze biti motiviran da ucini nesto $to nije sposoban

uciniti.*

S aspekta rada i radnih odnosa, motivacija predstavlja pokretacku snagu koja moze stvoriti ili
unistiti uspjeh organizacije ili zaposlenika. Ona je na neki na¢in unutarnja iskra koja potice
pojedince da postignu ciljeve, preuzmu rizike 1 napreduju u smjeru izvrsnosti. Kada ne bi bilo
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motivacije u organizaciji, zaposlenicima bi moglo nedostajati strasti prema poslu 1 potreba da
da se istaknu u svojim zanimanjima, radnim ulogama. Jednako je sa drugim podrucjima
covjekova zivota (Skola, obitelj i dr.). Dosadasnja istrazivanja pokazala su da ¢e vjerojatnije
motivirani zaposlenici biti viSe angazirani u organizaciji, odnosno da ¢e biti viSe spremni
preuzeti inicijativu od onih nemotiviranih, a to pak dovodi do povecanja produktivnosti i
opc¢enitog zadovoljstva poslom. Drugim rijeCima, motivirani zaposlenici imaju pozitivan stav
prema svom radnom mjestu, spremniji su na suoc¢avanje s problemima kao na primjer hitnosti
nekog posla, kratkog roka, izazovnog projekta (Larmour, 2023). Dakle, motivacija ima veliku
ulogu kada je rije¢ o postizanju uspjeha ne samo radnika pojedinacno, ve¢ i ¢itavog radnog
kolektiva u organizaciji jer motivirani radnici mogu potaknuti one nemotivirane. Iz toga
proizlazi i da poduzeca koja daju prednosti motivaciji zaposlenika, zasigurno ostvaruju

odredena poboljSanja u poslovanju.

Motivacija je pokreta¢ produktivnosti, kreativnosti i inovativnosti. Motivirani zaposlenici su
angaziraniji u obavljanju radnih zadataka i prepoznaju kada je potrebno uloziti dodatne napore,
S$to dovodi do produktivnosti jer se svojim radnim zadacima pristupaju s pozitivnim stavom. S
druge strane kreativnost je takoder jos jedno podrucje u kojem je motivacija izuzetno vazna.
Kreativnost obi¢no podrazumijeva razmisljanje izvan okvira, a takvo razmisljanje moZze dovesti
do pronalazenja novih rjeSenja u rjeSavanju problema, kao i do isprobavanja nekih novih ideja
koje mogu rezultirati inovativnim otkri¢ima. Inovativnost 1 kreativnost dva su klju¢na uvjeta za
postizanje konkurentnosti organizacije Sto takoder ukazuje na vaznost motiviranosti
zaposlenika. Treba naglasiti da organizacije mogu potaknuti razinu svojih zaposlenika
pruzanjem prilika za u€enje i tako im pomo¢i da ostvare svoje pune potencijale, dok se tako

istovremeno povecava organizacijski uspjeh (Larmour, 2023).

Motivatori su u sustini procesi koji uspostavljaju ili ubrzavaju, inhibiraju ili aktiviraju, slabe ili
jacaju specificne aktivnosti povezane s ljudskim radom. Uloga im je ,,otkljucati* 1 usmjeriti
radnu energiju u zeljenom smjeru za postizanje odredenog cilja. Postoje razlike izmedu
motivatora i motiva. Ljudi imaju potrebe, a motivatori su nacini da se zadovolje neke od tih
potreba. Ljudska aktivnost nije rezultat vlastite volje; nuzni su i1 unutarnji 1 vanjski podraZaji.
Motivacijom se naziva i sve ono §to pokrece, usmjerava i utvrduje trajanje i intenzitet neke
aktivnosti. Ciljevi su primarni vanjski poticaji, dok su ljudske potrebe unutarnje motivacije koje

pokrec¢u odredena ponasSanja (Janicijevi¢, 2008). Neispunjene potrebe dovode do napetosti, koja
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zauzvrat poti¢e unutarnji poriv i1 proizvodi izbor ponasanja. Izbor ponaSanja rezultira
oslobadanjem napetosti olakSavajuéi ispunjenje odredene potrebe 1 postizanje cilja.
Promatranjem nekoga kako marljivo i predano radi, moze se zakljuciti da je voden snaznom
zeljom da ostvari odredeni cilj koji za njega osobno ima neko znacenje. To je zato Sto vise razine

napetosti takoder dovode do visih razina predanosti (Krizaj GruSovnik, 2022).

Sve naprijed navedene spoznaje upucuju na sljede¢e posljedice do kojih moze dovesti
nedostatak motivacije (Larmour, 2023):
1. nedostatak motivacije Stetno utjeCe na radni ucinak zaposlenika i njihovo opce
zadovoljstvo poslom
2. nedostatak motivacije moze dovesti do visokih stopa fluktuacije i tako poremetiti
tijek rada i stvoriti troSkove obuke za nove zaposlenike

3. pad kvalitete rada je gotovo uvijek posljedica nedostatka motivacije zaposlenika.

Motivacija je dakle dinamican fenomen. Ocigledno je da radnik moze brzo prijeci iz stanja
snazne radne etike u stanje bez radne etike. Nesto Sire od ranije spomenutog Larmoura (2023),
Grusovnik (2022) izdvaja izravne i neizravne posljedice kod zaposlenika s obzirom na pojavu
radne demotivacije. Neizravni u€inci ukljucuju nizu placu, moguénost gubitka posla, u¢inke na
psihofizi¢ko zdravlje itd. Izravne posljedice uklju¢uju nize zadovoljstvo poslom i
produktivnost. Budu¢i da se znacajan dio zivota provodi na poslu, klju¢no je osigurati da posao
pruza ispunjenje jer je posao bitan dio zivota. Zbog toga je klju¢no da 1 menadZeri ljudskih
resursa i zaposlenici razumiju zakone motivacije i sami sebe kako bi upravljali varijablama koje
utjecu na motivaciju zaposlenika na poslu, potaknuli tu motivaciju, povecali vjerojatnost da ¢e

njihovi poslovni ciljevi biti ispunjeni 1 povecati zadovoljstvo poslom (Krizaj Grusovnik, 2022).

Sveobuhvatno gledaju¢i prethodno iznesene stavove stru¢njaka jasno je da motivacija igra
kljuénu ulogu u Zivotnom uspjehu ljudi, narogito u podru¢ju rada. Cini se da kroz pruzanje
prilika za rast 1 priznanje za naporan rad zaposlenika organizacije mogu potaknuti okruZenje u
kojem se radnici osjecaju cijenjenima 1 motiviranima za postizanje svojih ciljeva, te koji tako

istovremeno mogu uvelike doprinijeti organizacijskim ciljevima.
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3.2. Rane i suvremene teorije motivacije

Mnostvo teorija motivacije razvijeno je tijekom povijesti i1 tekuc¢ih istrazivanja o motivaciji
zaposlenika. Teorije motivacije naglaSavaju razli¢ite aspekte ljudskog ponasanja i temelje se na
razlicitim pretpostavkama. Radnici su temelj svake organizacije i poslovanja. Oni su kljuc¢ni za
rad svake tvrtke jer osiguravaju da se svi zadaci izvrSe to¢no i prema rasporedu. Motiviranje
osoblja kljuc¢no je za maksimiziranje produktivnosti jer ¢e moci bolje izvrsiti svoje zadatke, Sto
¢e koristiti organizaciji kao cjelini. Motivacija zaposlenika ¢e pasti, a sam proizvod nece biti
dovoljno dobar da bi ostvario profit - umjesto toga, to ¢e rezultirati gubitkom i skupim
troSkovima. Da bi se izbjegle negativne posljedice mnogi autori su pokusali do¢i do zakljuc¢aka
o teorijskom konceptu motivacije zaposlenika (Maharjan, 2018). Teorije motivacije usmjerene
su i na preoblikovanje nacina rada tako da se na neki nacin razbije monotonija i probudi

kreativnost medu zaposlenicima (Bahtijarevi¢ Siber, 1999).

Okolnosti 1 utjecaj motiviranog ucenja u razredu opsezno su proucavani u posljednjih nekoliko
desetljeca. Koriste¢i razliCite teorijske tocke glediSta, obavljeno je mnogo istrazivanja o ovoj
temi. Kao takva, ¢esto se zanemaruje tema motivacije nastavnika za njihov rad i kako ona utjece
na formiranje ucenja i poucavanja uc¢enika. Miiller, Andreitzz i Palek¢i¢ (2008) u ovom su radu
predstavili prve empirijske rezultati projekta o motivaciji nastavnika na Sveucilistu Alpen-
Adria u Klagenfurtu u Austriji. Promatrano je koji ¢cimbenici 1 okolnosti utjeCu na motivaciju
nastavnika. Teorijski temelj studije je teorija koja smatra da je zadovoljenje osnovnih
psiholoSkih potreba za autonomijom, kompetentno$¢u 1 druStvenom povezanoS$¢u ono S§to
motivira osobu da tezi samoodredenju. Nalazi ukazuju na odnos koji postoji 1 izravno i
neizravno izmedu razlicitih uvjeta institucionalnog okvira u $koli, motivacije nastavnika za
samoodredivanje, motivacije nastavnika za u¢enje ucenika i uvjeta u razredu (Miiller, Andreitzz

1 Palekcic, 2008).

Neovisno o tome o kojem podrucju istrazivanja je rijec, autori obi¢no razlikuju tri skupine rane
teorije motivacije (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Pologki Vokié, 2008):

1. teorija hijerarhije potreba,

2. teorijja X1iteorijaY

3. teorija ,,motivacija — higijena®.
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Najpoznatija je teorija hijerarhije potreba Ciji je tvorac Abraham Maslow. Njegova je
pretpostavka da svaka osoba ima pet klju¢nih potreba koje proizlaze iz odredenog odnosa, a
kronoloski su poredane. Prikazane su na Slici br. 3. Najosnovnije potrebe su fizioloske potrebe
kao Sto su glad, zed, zrak, te potrebe sigurnosti poput zastite od fizickih povreda, a koje se
nalaze u nizem redu. Nasuprot tome potrebe pripadanja, ljubavi, poStovanja 1 samoostvarenja

najvaznije i to su potrebe viseg reda. One se zadovoljavaju unutar osobe (Zurga, 2012).

sSamo-
ostvarenje

postovanje

pripadanje i ljubay

sigurnost \

osnovne fizioloske potrebe \

Slika br. 4. Hijerarhija 5 klju¢nih potreba prema teoriji hijerarhije potreba
Izvor: Zurga, A. (2012): Rane teorije motivacije.

https://vaznostmotivacije.blogspot.com/2012/05/rane-teorije-motivacije.html. Preuzeto 20.6.2024.

Osnivac teorija X 1 Y je Douglas McGregor gledaju¢i na ljude s dva dijametralno suprotna
aspekta. U teoriji X ljudi se promatraju kao jedinke koje izbjegavaju rad pa bi u tom kontekstu
menadzeri trebali konstantno nadzirati radnike i1 odredivati im sankcije za nerad. U ovoj teoriji
radnici su u sustini neradnici, nemaju ambicija 1 obi¢no ne vole izlaziti iz svoje zone komfora.
U teoriji Y radnici se nasuprot navedenom promatraju kao osobe kojima je rad prirodan. Oni su
odgovorni, vole osmiSljati nova i inovativna rjeSenja, te ih menadZeri ne moraju pretjerano

nadgledati (Zurga, 2012).

Teorija ,,motivacija — higijena* naziva se jo§ 1 dvofaktorskom teorijom, a osnivac joj je
Frederick Herzberg. On razlikuje ¢imbenike koji dovode do nezadovoljstva radnika i one koji
uzrokuju njihovo zadovoljstvo. Prve je nazvao higijenicima, a druge motivatorima. Tako u
higijenske ubraja placu, sigurnost zaposlenja i tome sli¢no, dok u motivatore ubrana sve ono
Sto je povezano s radom poput promaknuca, odgovornosti, priznanja (Sikavica, Bahtijarevic¢-

Siber i Pologki Voki¢, 2008).
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U suvremene teorije motivacije ubrajaju se (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Vokié, 2008:
535; Buntak, Drozdek i Kovaci¢, 2013: 57):

1. teorija triju potreba

2. teorija postavljanja cilja

3. teorija pojacavanja

4. teorija ocekivanja.
Prva teorija podrazumijeva tri vrste potreba covjeka: potreba za snom, potreba za postignu¢em
1 potreba za povezivanjem. One se moraju znati prepoznati da bi poduzece moglo napredovati.
Ljudi koji imaju potrebu za moc¢i Cesto ¢e teziti liderstvu, ali su isto tako Cesto i1 skloni
raspravama i tvrdoglavi. S druge strane osobe koje imaju potrebu za povezivanjem obi¢no se
zele osjecati voljenim, ali im moze stvarati veliki problem ukoliko budu odbijene od radnog
tima. No one su spremne pomo¢i i obi¢no teze prijateljskim odnosima. Kod ljudi koji imaju
veliku potrebu za postignuc¢em cesto se moze dogoditi da osjecaju strah od neuspjeha, ali zele

biti izazvani 1 nastoje se okusati u teskim ciljevima (Weihrich i Koontz, 1998.).

Za osmiSljavanje teorije postavljanja ciljeva zasluzan je Edwin Locke. Prema ovoj teoriji ljudi
se u sustini ponaSaju razumno, te kroz postavljanje ciljeva koje Zele ostvariti, mogu definirati
svrhu vlastitog djelovanja. Cilj tako postaje glavni izvor motivacije i poti¢e ¢ovjeka na ulaganje
truda. On moze utjecati na ponaSanje zaposlenika u organizaciji kroz usmjeravanje aktivnosti i
paznje, koli¢inu uloZene energije 1 truda, te kroz motivaciju razvoja aktivnosti u smjeru

postizanja cilja (Robins 1 Judge, 2009).

Prema teoriji pojaavanja Cesto se primjenjuje u praksi. Ona se temelji na ideji prema kojoj
radnici o¢ekuju nagradu ili sankciju za odredeni obrazac ponaSanja, te da stoga prema tom
obrascu poduzimaju radnje zbog kojih ¢e biti nagradent ili izbjegavaju one radnje zbog kojih bi
mogli biti sankcionirani. Medutim, takva praksa moZe imati negativne uc¢inke na dugoroc¢ni rad
jer obi¢no menadZeri ne Zele da zaposlenici znaju unaprijed razloge zbog kojih mogu biti

nagradeni ili kaznjeni (Cvetkovi¢, 2017).

Teorija oCekivanja predstavlja jo§ jednu suvremenu teoriju motivacije. Ova teorija pociva na
shvacanju da je motivacija ¢ovjeka odredena vrijednos¢u koju oni ocjenjuju kao rezultat svog
rada pomnozeno s pouzdanoscu. Pri tome pod pouzdanoséu smatraju takvu pouzdanost s kojom

¢e njihov trud pomo¢i u postizanju ciljeva. Dakle, ovdje je motivacija proizvod anticipirane
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vrijednosti cilja i pretpostavke s kojom se procjenjuje ostvarenje cilja. Dakle, prema ovoj teoriji

pritisak je umnozak valencije i o¢ekivanja (Weihrich i Koontz, 1998.).

3.3. Radna motivacija

Industrijska revolucija dovela je do sve vece vaznosti motivacije zaposlenika. Prije vise od
jednog stoljeca, Frederick W. Taylor smatrao je zaposlenike zupcanicima u sofisticiranom
stroju. Preporucio je primjenu metode ,,mrkve i batine* za motiviranje zaposlenika. Smatra da
radnike treba kazniti za loSe ponasanje, a nagraditi za dobro. Ipak, kazne, na primjer, ¢esto
imaju nezeljenu posljedicu da radnici preziru svoj posao i sve $to je s njim povezano, §to
smanjuje produktivnost. Organizacijski psiholozi stvorili su sve sloZeniji sustav motivacije
zaposlenika jer su ljudi i njihov rad primarni resursi suvremenih organizacija. Razvili su
razliite strategije za inspiriranje zaposlenika. Radna motivacija se moze klasificirati kao
intrinzi¢na ili ekstrinzi¢na. Vanjskim prednostima poput novca ili slave poti¢e se vanjska
motivacija. Ljudska priroda ukljucuje intrinzi¢nu motivaciju, koja proizlazi iz unutarnjih zelja
poput potrebe za stvaranjem, ucenjem 1 istrazivanjem. Rad koji je voden intrinzi¢nim
¢imbenicima obi¢no daje kvalitetnije rezultate i1 traje dulje. Za odrzavanje ekstrinzi¢ne ili

vanjske motivacije potrebne su stalne vanjske nagrade (Selekcija.hr, 2019).

U podrucju upravljanja ljudskim potencijalima nisu vazni samo ciljevi organizacije, vec i ciljevi
zaposlenika. Oni se moraju prepoznati da bi se mogla prilagoditi radna atmosfera i da bi se u
konaénici utvrdilo kako osigurati radne uvjete Sto moze doprinijeti opéem zadovoljstvu
zaposlenika 1 ve¢om motivirano$¢u. Evo nekoliko klju¢nih ¢injenica do kojih se doSlo na
temelju studija 1 istraZivanja o tome $to zapravo zaposlenici Zele. Kao primjer navodi se
istrazivanje tvrtke ManpowerGroup koja je analizirala odgovore vise od 5000 radnika na prvoj
liniji, korporativnih 1 pozivnih centara, kao 1 trazitelja posla, u pet zemalja (Australija,
Francuska, Italija, Ujedinjeno Kraljevstvo i Sjedinjene Drzave) kako bi saznala §to znaci
napredovati na poslu. Ovo su rezultati do kojih se doslo (Manpower Group, 2024):

1. 93% svih ljudi sada vidi fleksibilnost kao vaznu za svoj radni Zivot

2. 45% zeli odabrati vrijeme pocetka i zavrSetka

3. 18% radilo bi Cetverodnevni radni tjedan za manju placu

4. radnici Zele radna mjesta s menadzerima koji im pruzaju podrSku (74%) 1 vodama od

povjerenja (71%) koja nude viSe fleksibilnosti, autonomije, povjerenja, poucavanja i

razvoja
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5. zaposleni roditelji zele vise od poslodavaca, uklju¢ujuci: moguénosti napredovanja u
karijeri (75%); smislen rad (74%); podrska da ostanu zdravi (56% zeli sredstva za
fitness; 54% zeli opcije zdrave hrane)

6. jedan od Cetiri (25%) radnika Zeli ve¢u podrsku poslodavaca za mentalno zdravlje kako

bi se zastitio od psihicke napetosti.

Geert Hofstede, nizozemski socijalni psiholog, profesor na SveuciliStu Maastricht u
Nizozemskoj 1 bivsi zaposlenik IBM-a, proveo je jedno takoder zanimljivo istraZivanje o
medukulturalnim grupama u organizacijama, te je na temelju tog istrazivanja doSao do teorije
kulturnih dimenzija. U toj teoriji definira kulturu kao specifican nacin na koji se ljudi kolektivno
poducavaju u svojim sredinama. Uocio je kako su se kulturne razlike pokazale u Sest skupina
(Buri¢, 2024):

1. udaljenost moci: opisuje u kojoj mjeri manje mocni ¢lanovi organizacija prihvacaju i
o¢ekuju da je mo¢ nejednako rasporedena.

2. individualizam: odreduje stupanj do kojeg su ljudi u drustvu integrirani u skupine.

3. izbjegavanje neizvjesnosti: predstavlja toleranciju drustva na dvosmislenost. Kulture s
visokim ocjenama ovdje se odlucuju za vrlo definirane kodove ponaSanja i zakone, dok
kulture s nizim ocjenama vise prihvacaju razli¢ite misli i ideje.

4. muskost protiv zenstvenosti: u muzevnijim drustvima zene i muskarci su kompetitivniji,
dok u zenskim druStvima ravnopravno dijele brizne stavove s muskarcima.

5. dugorocna orijentacija naspram kratkoro€ne orijentacije: odreduje stupanj do kojeg
drustvo postuje tradiciju. Primjerice Azijske kulture imaju jaku dugoro¢nu orijentaciju,
dok anglo zemlje, Afrika i Latinska Amerika imaju kratkoro¢nu orijentaciju.

6. popustanje naspram suzdrzanosti: predstavlja mjeru sre¢e ako su ispunjene jednostavne
radosti. Drustva koja su popustljiva vise vjeruju da kontroliraju svoje zZivote. S druge
strane ona koja su suzdrzana vjeruju da vanjske sile diktiraju njihove Zivote.

Ovdje je vazno razumjeti kako nisu svi motivacijski pokretaci vezani uz kulturu. Prema ranije
spomenutom istraZivanju €ini se da je Zelja za zanimljivim poslom vaZna svim radnicima
neovisno o tome gdje se nalaze, kao i da su rast, postignucée i odgovornost visoko ocijenjeni u
razli¢itim kulturama. Medutim, iz navedenog se moze zakljuciti da svaki voda organizacije, pa
tako 1 medunarodnog tima ne mora nuzno svakome i svemu pristupiti drugacije. Ipak, ako se
uzme u obzir gore navedeni primjer kulturalnih razlika, jasno je da one pokrecu potrebe
pojedinaca i da mogu pomo¢i organizaciji u stvaranju motiviraju¢ih okolnosti za cijeli svoj tim

zaposlenika.
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Pored svega naprijed navedenog, treba svakako naglasiti i vaznost izgradnje meduljudskih
odnosa u radnoj motivaciji. Naime, velikoj vecini ljudi vazne su potrebe viseg reda — osobni
razvoj, status, potvrdivanje i sli¢no. Organizacija bi mogla imati vrhunske profesionalce, ali bez
kolegijalnih odnosa medu njima ne moze se posti¢i u€inkovitost. Stoga je pozeljno raditi na
stvaranju pozitivnog radnog okruzenja u timskom radu gdje je tim sportska momcad, a
organizacija ili njezin Celnik trener. On je duzan ukloniti barijere u komunikaciji unutar tima
tako da se naglasak prebaci na potencijal pojedinaca i postigne njihova suradnja kao krajnji cilj

(Agudelo i Saavedra, 2016).

3.4. Radna angaZiranost

Izraz ,,angazman®, koji je nastao u poslovnom sektoru i nedavno je postao popularan u
akademskoj zajednici, prisutan je ve¢ neko vrijeme (Schaufeli 1 Baker, 2010). Iako je to¢no
podrijetlo pojma ,,radna angaZiranost™ nepoznato, postoje naznake da ga je Gallup skovao za
koriStenje u svojim istrazivanjima (Baker i1 Leiter, 2010). Dok se izrazi ,,radni angazman* i
»angazman zaposlenika“ ¢esto koriste kao sinonimi, vazno je napomenuti da se radni angazman
odnosi iskljuc¢ivo na odnos zaposlenika s njihovim poslom, dok angazman zaposlenika takoder

moze podredno ukljucivati njihov odnos s organizacijom.

Kahn (1990) je bio prvi teoreticar koji je konceptualizirao angazman kao vezu izmedu identiteta
zaposlenika i njegove uloge na poslu. Kao rezultat poistovje¢ivanja s poslom, zaposlenik u
njega ulaZze veliki trud. Isti autor tvrdi da osoba koja osobnu energiju (fizicku, kognitivnu 1
emocionalnu) posvecuje svojoj radnoj ulozi 1 onoj koja olakSava samoizrazavanje ima
dinamican 1 evoluiraju¢i odnos, odnosno dijalekticki odnos. Bakker i Leiter (2010) navode kako
je Rothbard prvi opisao radni angaZman kao dvodimenzionalni motivacijski konstrukt koji se
sastoji od udubljenosti (stupanj usredotoCenosti na ulogu) i paznje (dostupnost kognitivnih

resursa 1 koli¢ina vremena provedenog u razmisljanju.

Na temelju do sada iznesenih podataka moglo bi se zakljuciti da radni angazman iscrpljuje
zaposlenika, pa ga ¢ini manje produktivnim. Medutim, neki autori tvrde da se izgaranje i
angaZzman na poslu ipak razlikuju jedni od drugih, odnosno zauzimaju stajaliSte da se angaZman
1 izgaranje medusobno isklju€uju. Naime, angaZirani radnici su energizirani 1 ucinkovito
povezani sa svojim poslom, za razliku od onih koji izgaraju na poslu. Svoje poslove radije
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dozivljavaju kao izazove nego kao stresne i zahtjevne. Nadalje, onima koji izgaraju na poslu
nedostaju tri kvalitete angaZziranih zaposlenika: energija, uklju¢enost i ucinkovitost. Preciznije,
izgaranje je stanje u kojem produktivnost postaje neucinkovita, uklju¢enost prestaje i pojavljuje
se cinizam, energija se troSi i postaje iscrpljeno. Spomenute razlike su rezultat primjene
Maslach Inventara sagorijevanja. Prema ovom mjerilu, oni koji su angazirani postizu visoku
ocjenu na profesionalnoj ucinkovitosti, a nisku na cinizmu i umoru. Kao rezultat toga, radni

angazman je posebna ideja koja ima loS odnos s izgaranjem (Bakker i Leiter, 2010).

Konac¢no, Schaufeli i Salanova (2007) definiraju radnu angaziranost kao pozitivno i k tome
ispunjavajuce stanje misli o poslu, a karakteriziraju ga tri osobine: energi¢nost, predanost i
zadubljenost. Jedan od nacina da se okarakterizira energetska komponenta je posjedovanje puno
energije 1 mentalna fleksibilnost ili otpornost na rad, $to znaci da je osoba spremna uloziti trud
1 ustrajnost u svoj rad ¢ak i usprkos izazovima. Kada su radnici duboko angazirani u svom poslu
i osje¢aju svrhu, uzbudenje, inspiraciju, izazov i ponos, smatraju se predanima. Potpuno
fokusiranje na posao i osje¢aj zadovoljstva zbog toga naziva se angazmanom. Kada je radnik
duboko angaZiran u svom poslu, vrijeme munjevito leti i teSko se od njega odvaja. Sve je ocitije
da su dva glavna znaka izgaranja, cinizam 1 iscrpljenost, izravno suprotstavljeni predanosti i
energiji. Bas kao $to predanost i cinizam pripadaju suprotnim polovima kontinuuma
,identifikacije”, energi¢no i iscrpljeno treba promatrati kao dva suprotna pola kontinuuma
zvanog ,.energija“. Uz to, sagorijevanje je tipi€no za nisku energiju i slabu identifikaciju s
poslom, dok visoka energija 1 snaZna identifikacija s poslom karakterizira radni angaZman.
Prema dubinskim intervjuima sa zaposlenicima, autori su odlu¢ili ukljuciti imerziju kao tre¢u
sastavnu komponentu radnog angazmana. Medutim, potrebno je visSe istrazivanja kako bi se
potvrdilo je li uranjanje zapravo temeljna komponenta radnog angaZmana ili je samo rezultat

energije 1 identifikacije (Schaufeli 1 Salanova, 2007).

Sumira li odjeljak o definiciji radnog angaZzmana, vidljivo je da je, u poslovnhom kontekstu,
organizacija klju¢na to¢ka angazmana. Medutim, u akademskoj domeni, Kahn (1990) zagovara
radnu ulogu kao referentnu tocku konstrukta (Bakker i Leiter, 2010). Prema tre¢em stajaliStu,
radni angazman se smatra korisnom suprotno$¢u izgaranju. Bez obzira na to, bihevioralno-
energetske (energi¢ne), emocionalne (predanost) 1 kognitivne (zadubljenost) komponente ¢ine
opcepriznatu definiciju radnog angazmana i bitne su za daljnje razumijevanje uloge motivacije
1 zadovoljstva radnika u poslu. Na temelju ranijih istraZivanja ¢ini se i da su samoefikasnost,

perfekcionizam i radni stres temeljne odrednice radne angaZiranosti.
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Tako je samoefikasnost, prema Luthansu 1 Youssefu (2004), je uvjerenje u vlastitu sposobnost
da osoba izvrsi zadatak, ispuni obvezu, nosi se s novim poteskocama ili djeluje na odredeni
nacin. Samoucinkovitost predstavlja samouvjerenje o vlastitoj sposobnosti da se uspjesno
izvrSe odredeni zadaci u specificnoj situaciji, odnosno vjera u moguénost utjecaja na izbor
nacina postupanja, razine upornosti i naposljetku stupanj postignuca (Klassen i Tze, 2014).
Osoba za koju se smatra da je samo ucinkovita bit ¢e sklonija iskoristiti prilike za rast i ucenje,
a bit ¢e 1 otpornija na stres. Pokazalo se da je samoucinkovitost dobar motivacijski alat i da je
u pozitivnoj korelaciji s upornoscu pojedinaca (Luthansu i Youssefu, 2004). Pokrece proces
motivacije koji tjera pojedinca da ulozi viSe truda pri izvrSavanju zadataka na poslu, potice
upornost u suoc¢avanju s neuspjesima i izazovima te poti¢e poveéanu ukljucenost na radnom
mjestu (Consiglio i sur., 2016). Osim toga, u¢inkoviti ljudi bit ¢e vise usredotoceni na svoje

dnevne zadatke i bolje ¢e se nositi sa stresom (Sebastian, 2013).

S druge strane, perfekcionizam se dugo smatrao samo ne prilagodljivim ponaSanjem. Gotovo
50 godina nakon S$to su pozitivni aspekti perfekcionizma prvi put empirijski uoceni,
perfekcionizam je sada prepoznat kao sloZzen fenomen koji moze poprimiti i adaptivne i
maladaptivne oblike (Greblo, 2012). ,,Perfekcionizam se definira kao sklonost postavljanja
nerealno visokih ciljeva, koju prate pretjerano stroge samoevaluacije i strah od neuspjeha.*
(Kurtovi¢, 2013: 190). Visoki osobni standardi, obradanje paznje na detalje, pretjerana
zabrinutost oko pogresaka, sumnja u sebe i1 snazan osjecaj kontrole i marljivosti odlike su ne
prilagodljivog oblika perfekcionizma. Isto tako treba spomenuti i adaptivni perfekcionizam koji
je motiviran Zeljom za osobnim rastom i razvojem, a karakterizira ga Zelja za postizanjem
visokih, ali realnih 1 dostiznih ciljeva, Cije postizanje dovodi do zadovoljstva 1 povecanja razine
samopostovanja (Lo 1 Abbott, 2013). Studije otkrivaju da, iako perfekcionizam povecava stres,
on takoder povecava angazman ljudi na poslu (Childs i Stoeber, 2010). Dodatno, kako navode
Stoeber, Hutchfield i Wood (2008), odnos izmedu perfekcionistickih tendencija 1 percipirane

samoucinkovitosti je pozitivan.

Nadalje, model medusobnog utjecaja zahtjeva posla i1 kontrole jedan je od najceS¢e uocenih
modela stresa na poslu, a sve to kao rezultat stalnog suocavanja s intenzivnim poslovnim
zahtjevima uz minimalnu kontrolu i neovisnost u donoSenju odluka. Koriste¢i prethodno
spomenuti model, pozornost je na Stetnim ucincima koje razliiti uzroci stresa, poput tempa
rada, opterecenja 1 vremenskih ograni¢enja, imaju na dobrobit pojedinca kada proizlaze iz

poslovnih zahtjeva na radnom mjestu. Kao dijelovi kontrole posla, ovi preduvjeti kombinirani
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su s neovisnoS¢u o poslu i autonomijom u donosSenju odluka. Organizacije zele stvoriti radna
mjesta koja ne doprinose psiholoskom stresu kako bi se smanjio stres povezan s poslom i
povecala produktivnost. Sposobnost podnosenja stresa glavni je ¢imbenik u odredivanju
angazmana zaposlenika. Zbog toga danasSnje tvrtke 1 druge organizacije stavljaju veci naglasak
na zastitu zaposlenika i1 pruzanje pogodnosti kako bi odrzale stalnu razinu poslovnog uspjeha
koji ovisi o produktivnost njihove trenutne radne snage i stvaranje zadovoljavaju¢ih radnih

rezultata (Smrti¢ i Mandari¢, 2023).

Stres na radnom mjestu proizlazi iz nepovoljne psihosocijalne atmosfere, §to znac¢i da su
zaposlenici izloZeni Stetnim psiholoskim, socijalnim i fizickim ¢imbenicima na poslu. Radnici
koji su redovito izlozeni psihosocijalnim rizicima dozivljavaju viSe razine stresa, §to moze
dovesti do fizicke, psihi¢ke i1 socijalne disfunkcije. Nacin na koji zaposlenik komunicira sa
svojim radnim okruzenjem na poslu dovodi do stresa, a kao posljedica javlja se neravnoteza
izmedu zahtjeva posla, radnog okruzenja i znanja, sposobnosti, fizickih osobina i psiholoskog
sastava radne snage. Zaposlenici ¢e se osjecati subjektivno pod stresom ako se od njih trazi da
obave viSe posla nego §to su sami sposobni.

Blago poviSene razine stresa (eustres, pozitivni stres) mogu povoljno djelovati na radnika jer
¢e usmjeravati njegovu paznju, poveéavati motivaciju i spremnost na suocavanje sa izazovima.
Medutim, ukoliko je radnik dugotrajno izloZen povisenim razinama stresa, javit ¢e se osjecaj
preopterecenosti, umora, iscrpljenosti, popra¢en brojnim negativnim posljedicama (Hrvatski
zavod za javno zdravstvo, bez dat.).

On se manifestira kroz stresne reakcije koje se mogu pojaviti na emocionalnoj, kognitivnoj,
fizi€koj 1li ponaSajnoj razini. Ove reakcije same po sebi ne predstavljaju oSte¢enje zdravlja, ali
su prvi znak da neki faktor u radnoj okolini kod radnika izaziva fizi¢ki i emocionalno Stetan

odgovor.

U tablici br. 2. prikazane su moguce nuspojave svakih od navedenih reakcija radnika na stres
(Hrvatski zavod za javno zdravstvo, bez dat.). Navedene reakcije upucuju da stres moZe izazvati
ozbiljne zdravstvene probleme covjeka, od kroni¢nog umora do nesanice i poteSkoca u

obavljanju svakodnevnih aktivnosti.
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Tablica br. 2. Reakcije na stres

iritabilnost, nemir, tjeskoba, razdrazljivost, promjene raspoloZenja,
ravnodusnost ili pretjerana osjetljivost, preopterecenost, nemogucénost
opustanja

znojenje, glavobolja, Zgaravica, bolovi u prsima, poteSkoce sa
spavanjem, razvoj psihickih i fizi¢kih tegoba, psihosomatske reakcije

poteskoce u koncentracijii pamcenju, neodluc¢nost, stalna zabrinutost,
poteskoce u ucenju novih znanja i vjestina

promjene apetita, poveéana konzumacija kave, alkohola, duhana,
destruktivno ponasanje, izolacija ili pretjerana ovisnost u socijalnim
odnosima

Izvor: Hrvatski zavod za javno zdravstvo (bez dat.): Psihosocijalni rizici i stres na radu.
https://www.hzzzsr.hr/index.php/psihosocijalni-rizici/psihosocijalni-rizici-i-stres-na-radu/. Preuzeto

24.6.2024.

Dugotrajna izloZenost visokim razinama stresa moze dovesti do Stetnih u¢inaka na fizic¢ko i/ili
mentalno zdravlje zaposlenika, kao 1 do loSih organizacijskih rezultata. Visoki stres na poslu
povezan je s vec¢im rizikom od fizickih i1 psihickih zdravstvenih problema, smanjenom
motivacijom i produktivnos$¢u te ugrozenom sigurno$¢u na radnom mjestu. Zbog toga je vise
pogresaka, nesreca i ozljeda na radu; zaposlenici ¢eS¢e izostaju s posla; organizacija rada

postaje manje ucinkovita; a troskovi rastu (Hrvatski zavod za javno zdravstvo, bez dat.).
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4. ZADOVOLJSTVO POSLOM

Zadovoljstvo poslom slozen je u sustini stav koji ukljucuje osje¢aje prema poslu, procjenu
posla, te odredene pretpostavke i uvjerenja o poslu. Osim motivacije i potreba, zadovoljstvo
poslom slozen je aspekt ljudskog iskustva i ponaSanja koji se moze ispitati iz Sirokog raspona
kutova, ukljucujuéi kulturoloske sli¢nosti ili razlike, radne vrijednosti i stavove prema poslu,
emocionalne reakcije na nezadovoljstvo poslom ili njegove posljedice koje mogu biti razlicite
- ekonomske, psihosocijalne, zdravstvene i mnoge druge. Zadovoljstvo poslom je nacin
razmisSljanja pojedinca prema radnom mjestu (poslodavac, nadredeni, suradnici i struktura
posla). Obiteljske veze 1 zdravlje takoder su ukljuceni buduci da imaju utjecaj na posao i usko
su povezani sa zadovoljstvom poslom. U ovom poglavlju daje se prikaz koncepta zadovoljstva
poslom sa specifi¢nostima koje su karakteristi¢ne iskljuc¢ivo za nastavnicku profesiju. Osim

toga, definira se 1 veza izmedu nastavnickog stresa u zadovoljstva poslom.

4.1. Koncept zadovoljstva poslom

Mnogi su autori do sada definirali koncept zadovoljstva poslom, ali na razliite nafine. Na
primjer Spector (2000) govori o zadovoljstvu poslom u smislu toga kako ljudi misle o svom
poslu i razlic¢itim aspektima svog posla. Ellickson i Logsdon (2002) podrzavaju ovo stajaliste
definiraju¢i zadovoljstvo poslom kao mjeru do koje zaposlenici vole svoj posao. Smatraju da
je zadovoljstvo poslom osobna procjena uvjeta posla (samog posla, stava administracije itd.) ili
posljedica (place, profesionalna sigurnost itd.) steCenih poslom. Prema drugoj definiciji,
zadovoljstvo poslom je fenomen koji se pojavljuje onda kada se kvalifikacije posla 1 zahtjevi
»posluzitelja® podudaraju (Reichers, 2006). Dodatno, Mbua (2003) definira zadovoljstvo
poslom kao ispunjenje ste€eno iskustvom raznih radnih aktivnosti i nagrada. S druge strane, za
Robbinsa (2005) koncept zadovoljstva poslom odnosi se na osjecaje zaposlenika o poslu,
odnosno kao pozitivan osjecaj o vlastitom poslu koji proizlazi iz procjene njegovih
karakteristika. U skladu s ovim definicijama, moZe se rezimirati da je zadovoljstvo poslom
posljedica usporedbe oc¢ekivanja radnika od njegovog posla i doti¢nog posla koji obavlja.

Drugim rijecima, posljedica moZe biti zadovoljstvo ili nezadovoljstvo radnika poslom.

Istrazivaci i industrijski psiholozi ¢esto razlikuju dvije kategorije zadovoljstva poslom. Prvi je

tip globalno zadovoljstvo poslom. Taj izraz se koristi za opisivanje ukupnog stupnja
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zadovoljstva poslom koji pojedinac dozivljava. Pitati ljude o pokretackim snagama i
varijablama koje doprinose njihovom stavu prema zadovoljstvu poslom pomaze odrediti
ukupnu razinu zadovoljstva poslom. Zbog svoje jednostavnosti, ovakvo zadovoljstvo poslom
podlozno je kritici. Moglo bi se tvrditi da uenje o zadovoljstvu poslom podrazumijeva puno
vise od pukog rada i procjene tog rada odredenog radnika. Kao pocetna mjera zadovoljstva

poslom, globalno zadovoljstvo poslom smatra se zadovoljavaju¢im (Amburgey, 2005).

Dodatna vrsta ili tip zadovoljstva poslom moze se promatrati kao okvir za odredivanje ukupnog
zadovoljstva poslom. Stupanj do kojeg je osoba zadovoljna odredenim aspektima svog radnog
mjesta ili organizacije naziva se aspektom zadovoljstva poslom. Jedan primjer aspekta
zadovoljstva poslom je voditelj racuna koji voli osobno komunicirati s klijentima, ali mrzi
papirologiju koja ide uz njihove duznosti. Jedan aspekt njegovog rada donosi mu zadovoljstvo,
ali drugi mu moze donijeti nezadovoljstvo. Celnici u organizaciji mogu primijetiti da razliiti
elementi radnog iskustva radnika dovode do razli¢itih stupnjeva zadovoljstva poslom. Kljuc¢no
je mjeriti aspekte zadovoljstva poslom, §to se postize rutinskom procjenom unutarnjih i
vanjskih varijabli koje utjecu na zadovoljstvo radnika. Istrazivaci su do sada otkrili niz vaznih
vanjskih 1 unutarnjih elemenata koji su djelovali kao emocionalni okidaci za zaposlenike.
Polozaj zaposlenika jedan je od intrinzicnih ¢imbenika. Odredene teme mogu se smatrati
intrinzi¢nim ¢imbenicima, poput prirode posla, specijalizacije zadataka i drugih elemenata koji
¢ine radno mjesto. Komponente koje nisu izravno povezane s obavljanjem radnih duZnosti
poznate su kao vanjski ¢imbenici i imaju mo¢ utjecati na zadovoljstvo poslom. Na zadovoljstvo
poslom mogu znacajno utjecati vanjski ¢imbenici kao $to su placa, radno okruZenje 1

organizacijska kultura. Ovi ¢imbenici su nasiroko priznati (Amburgey, 2005).

4.2.Demografski ¢imbenici povezani sa zadovoljstvom poslom

Demografskim ¢imbenicima povezanim sa zadovoljstvom poslom smatraju se osobni ¢imbenici
koji se odnose na aspekte kao $to su: spol pojedinca, dob, obrazovanje, nastavni predmeti i

radno iskustvo izmedu ostalog (Bolin, 2007).

U literaturi postoje pozitivni i negativni odgovori na pitanje postoje li rodne razlike u
zadovoljstvu poslom. Na primjer, prema jednom istrazivanju u kojem su sudjelovali upravo

nastavnici, utvrdene su znaCajne razlike u razinama zadovoljstva poslom nastavnika i
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nastavnica (Ma 1 MacMillan, 2001). Na slican nacin, nalazi jednog ameri¢kog istrazivanja
pokazali su da ucitelji i uciteljice imaju znacajno razliCite razine zadovoljstva poslom (Judge i
sur., 2001). U usporedbi s muskim kolegama, uciteljice su navodno bile sretnije zbog svog
posla. Zhongshan (2007) je otkrio u svom istrazivanju utvrdio da su ucitelji osnovnih Skola u
Sangaju u Kini bili zadovoljni svojom pla¢om od svojih kolegica. Medutim, istraZivanje
Crossmana i Harrisa (2006) o zadovoljstvu poslom srednjoskolskih nastavnika u Ujedinjenom
Kraljevstvu otkrilo je da nema znacajne razlike u razinama zadovoljstva nastavnika prema

spolu.

Rezultati ranijih studija o utjecaju dobi na zadovoljstvo poslom, provedenih u vise zemalja, nisu
se pokazali previSe uvjerljivi. Prema rezultatima studije provedene medu finskim uciteljima,
zadovoljstvo poslom i dob ucitelja snazno su povezani (Rasku i Kinnunen, 2003). Njihovo
istrazivanje otkrilo je odnos izmedu dobi ucditelja 1 zadovoljstva poslom. Nasuprot tome,
Crossman 1 Harris (2006) otkrili su da nema uocljive razlike u zadovoljstvu poslom medu
dobnim skupinama srednjoskolskih nastavnika u Ujedinjenom Kraljevstvu. Zadovoljstvo
poslom kineskih ucitelja raste s godinama, pokazalo je istrazivanje Zhongshana (2007). To
stajaliSte potvrduju i1 neka druga istraZzivanja koja ukazuju da je vece zadovoljstvo poslom
povezano sa starijim uciteljima, a nize zadovoljstvo poslom s mladim ucditeljima (Parvin 1
NurulKabir, 2011). Navedeno sugerira da prosla istrazivanja pokazuju kako dobne razlike
uzrokuju znacajne varijacije u zadovoljstvu poslom. Osim toga, Bennell 1 Akyeampong (2007)
studija o motivaciji uCitelja otkrila je da su se mladi tanzanijski edukatori osjecali manje
ispunjenima svojim radom od svojih iskusnijih kolega, koji su poucavanje smatrali
privilegijom. 1z toga proizlazi da postoje zna€ajne razlike u zadovoljstvu poslom nastavnika s

obzirom na dob.

Rezultati istrazivanja o zadovoljstvu poslom koje je provedeno medu nastavnicima osnovnih 1
srednjih Skola u Grckoj otkrili su da nema znacajnih razlika u razinama zadovoljstva poslom
nastavnika s obzirom na bracni status (Koustelios, 2001). Iz navedenog proizlazi da se
srednjoSkolski profesori u Grékoj nisu razlikovali u razini zadovoljstva poslom u odnosu na

bracni status.

Nadalje treba istaknuti da iskustvo u nastavi opisuje koliko dugo je netko ucitelj. Koustelios
(2001) je otkrio da ucitelji s dugim stazem imaju viSu razinu zadovoljstva poslom s obzirom na

odredene prediktore poput place i nadzora. Drugim rijecima, s povecanjem godina radnog staza
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u uciteljskoj profesiji rastao je i stupanj zadovoljstva. Istrazivanja pokazuju i da su radnici s
visokom razinom iskustva zadovoljniji svojim poslovima od svojih manje iskusnih kolega
(Parvin 1 NurulKabir, 2011). Suprotno tome, Crossman i Harris (2006) otkrili su da kod
srednjoskolskih nastavnika radno iskustvo ili iskustvo u nastavi nije imalo vidljivog utjecaja na

zadovoljstvo poslom.

Prema empirijskom istrazivanju Crossmana i Harrisa (2006) zadovoljstvo ucitelja poslom
varira 1 ovisno o vrsti Skole u kojoj rade. U usporedbi s kolegama u drugim vrstama $kola,
ucitelji u neozavisnim i privatnim Skolama u Ujedinjenom Kraljevstvu izvijestili su o visoj
razini zadovoljstva poslom. Medutim, rezultati drugih studija pokazuju da nije bilo uocljive
razlike u razinama zadovoljstva poslom nastavnika u javnim i privatnim skolama (Zhongshan,
2007). Bennell i Akyeampong (2007) otkrili su da su ucitelji u udaljenim i ruralnim Skolama
prijavili nize zadovoljstvo poslom u usporedbi s njihovim kolegama u urbanim podruc¢jima. Iz
navedenog se ¢ini kako je jedan od razloga za njihove razlike u zadovoljstvu poslom bio sjediste
Skola. Naposljetku, neka istrazivanja pokazuju i da radnici na menadzerskim ili vode¢im
pozicijama unutar organizacije pokazuju vecu razinu zadovoljstva poslom od ostalih
zaposlenika (Parvin i NurulKabir, 2011). To sugerira da su ucitelji na vi§im polozajima u svojim
Skolama - poput voditelja odjela, viseg akademskog magistra ili na primjer zamjenika
ravnatelja, medu ostalima, bili sretniji na svojim poslovima od svojih vr$njaka na manje
visokim polozajima. Na sli¢an nacin, Dinham i Scott (2000) otkrili su da su ucitelji koji su

napredovali u svojim Skolama iskazivali viSe razine zadovoljstva poslom.

4.3. Dimenzije zadovoljstva poslom

Buduc¢i da je zadovoljstvo poslom viSestruki fenomen, u stru¢noj literaturi tvrdi se da razliciti
znanstvenici identificiraju razli¢ite komponente ili aspekte zadovoljstva poslom (Bolin, 2007).
Medutim, elementi ili komponente koje isticu imaju neke sadrzajne slicnosti. Pet glavnih
¢imbenika koji doprinose zadovoljstvu poslom su: dostignuca, priznanja, sam rad, odgovornost
1 napredovanje. Ti se ¢imbenici nazivaju osnovni ¢imbenici zadovoljavanja ili "motivatori"
(Judge 1 sur.,, 2001). Sedam glavnih ¢imbenika koji doprinose zadovoljstvu poslom su
,administracija, napredovanje, priroda posla, naknada, radni uvjeti i kolege* (Bolin, 2007: 49).

Zadovoljstvo poslom je zadovoljstvo elementima kao $to su pla¢a, pomocne beneficije,
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obrazovna politika i administracija, radni uvjeti, odgovornosti vezane uz posao i tako dalje

(Ubom 1 Joshua, 2004).

Davidson (2007) je u svojoj studiji, koja se fokusirala na motivaciju nastavnika u Tanzaniji,
otkrio da je vecina tanzanijskih ucitelja nezadovoljna svojom placom, beneficijama,
smjestajem, statusom, napredovanjem i koli¢inom sati koji su im dodijeljeni. To upucuju da je

njihova razina zadovoljstva poslom bila niska.

Nadalje, organizacijske 1 individualne determinante kategorije su ¢imbenika povezanih sa
zadovoljstvom poslom. O tome govore autori Parvin i NurulKabir (2011) koji navode da su
sljede¢i primjeri organizacijskih odrednica: sustav nagradivanja, percipirana kvaliteta nadzora,
radna i1 druStvena stimulacija te ugodni radni uvjeti. Medutim, osobni ¢imbenici ili determinante
koje navode su staz i status, osobnost, uskladivanje karijere s interesom i sveukupno
zadovoljstvo zivotom (Parvin i NurulKabir, 2011). Navedeno sugerira da i pojedinacni i
organizacijski ¢imbenici utjeCu na zadovoljstvo poslom. Drugim rijeCima, procjena
zadovoljstva poslom medu zaposlenicima zahtijeva ispitivanje kako tvrtki i pogona u kojima

su zaposleni, tako i konkretnih radnika.

Prema Shannu (2001), odnos nastavnika s ucenicima izvor je njihovog zadovoljstva poslom,
zbog Cega je ovaj faktor dobio visi rang od ostalih aspekata rada u predmetnom istraZivanju.
Sigurnost radnog mjesta jos§ je jedan element koji je kljuan po misljenju spomenute autorice.
Nasuprot tome, od nekolicine aspekata u njezinoj studiji, aspekt place je rangiran najnize.
Drugim rije¢ima, sudionici istrazivanja iskazali su nisku razinu zadovoljstva u vezi s ovim

aspektom svog posla (Shann, 2001).

Autori Woods 1 Weasmer (2002) tvrde kako su odnosi suradnje koje zaposlenici imaju na poslu
ono $to ih tjera da budu zadovoljni svojim poslom. Za odgajatelje je, kako tvrde, od presudne
vaznosti da imaju dovoljno vremena za razmjenu iskustava. Jednako tako, navedeni autori
objasnjavaju odnos izmedu intrinzi¢nih i ekstrinziénih nagrada, te motivacije nastavnika i
zadovoljstva poslom. Ekstrinzi¢ne nagrade uklju€uju novac i sigurnost posla, dok su intrinzi¢ne
nagrade stvari poput profesionalnog rasta, prirode samog posla i osjecaja postignuca. Autori
tvrde da svako istrazivanje o zadovoljstvu zaposlenika mora uzeti u obzir spomenute cimbenike

(Woods 1 Weasmer, 2002).
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Za razliku od ranije navedenog, neka istrazivanja pokazuju da je plac¢a glavni zahtjev koji
zaposlenik ima pri zaposljavanju. Zaposlenik jednostavno Zeli dobiti zadatke koje treba izvrsiti
i ukupan iznos novca koji ¢e dobiti na kraju radnog dana - dan posveéen iskljucivo ovoj vrsti
rada (Shafriz, Ott i Jang, 2005). Iz toga proizlazi da je za neke radnike novac primarni izvor
ispunjenja. Medutim, priznanje i prihvacanje od strane suradnika i nadredenih nekima je s druge
strane ono §to im donosi primarno zadovoljstvo. Unato¢ tome, Sharma i Jyoti (2009) govore o
tome kako ljudska bi¢a ustvari Zele biti kao Zzivotinje i rijetko postizu stanje potpunog
zadovoljstva osim u kratkom vremenskom razdoblju. Autori time kao da Zele re¢i da se iz
ljudskog ponasanja ¢ini da jedna Zelja ustupa mjesto drugoj kada se zadovolji. Kad se to ispuni,
pojavljuje se jos jedno, i tako dalje. Dakle, ljudi nisu uvijek zadovoljni svojim radom unato¢
dobroj naknadi, prihvaéanju i priznanju. Tako se ne moze ni tvrditi da ¢e ucitelji sada ili u
buduénosti imati isto misljenje o svojim poslovima samo zato §to su, na primjer, ranijih godina

bili zadovoljni poslom.

Za ucitelje se kaze da pronalaze zadovoljstvo u stvarima poput ,,rada s djecom 1 gledanja kako
rastu 1 postizu uspjehe, doprinosa drusStvu, suradnje s kolegama i postizanja osobnog
profesionalnog razvoja“ (Zembylas i Papanastasiou, 2006: 235). U istrazivanju autora
Zembylasa i Papanastasioua (2006) utvrdivali su se izvori zadovoljstva i nezadovoljstva poslom
na Cipru. Istrazivanje je otkrilo da placa, radno vrijeme i godi$nji odmor imali utjecaj na
zadovoljstvo poslom. Studija koju su proveli Rasku i Kinnunen (2003) otkrila je da su
srednjoSkolski profesori u Finskoj izvijestili o viSoj razini zadovoljstva poslom u usporedbi s
njihovim kolegama u drugim europskim zemljama. Njihovo zadovoljstvo proizlazi iz ¢injenice

da su svojim poslovima jam¢ili svoju dobrobit.

Prema istraZivanju provedenom medu nigerijskim uciteljima, radne potrebe ili motivatori
zaposlenika ili oboje su prediktori zadovoljstva poslom (Ololube, 2007). Herzbergova
dvofaktorska teorija, koja odvaja ,,zadovoljavaju¢e” od ,,nezadovoljavajuc¢ih® ¢imbenika, u
sukobu je s njegovim nalazima. Prema tome, na zadovoljstvo poslom zaposlenika utjecu i
»,motivatori“ 1 ,higijena“. Druge studije tvrde da su ¢imbenici poput uspjeha ucenika,
pomaganja ucenicima da promijene svoje stavove i ponasanje, pozitivnih odnosa s uc¢enicima i
drugima, samorazvoja, svladavanja profesionalnih vjeStina 1 osjecaja da su dijelom
podrzavajuceg kolegijalnog okruzenja, ono §to nastavnicima daje osjecaj ispunjenja u svom

poslu (Dinham i Scott, 2000).
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Na zadovoljstvo zaposlenika poslom, prema Robbinsu i Judgeu (2009), utje¢u brojni ¢imbenici,
ukljucujuéi sam posao, placu, prilike za napredovanje, nadzor i odnose sa suradnicima. Oni
tvrde da je, od svih ovih aspekata posla, zadovoljstvo poslom opéenito pokazalo najjacu
korelaciju s uzitkom u poslu. Nadalje, tvrde da se ve¢ina zaposlenika u razgovoru o fenomenu

zadovoljstva poslom c¢esto koncentrira na placu (Robbins 1 Judge, 2009).

Prema Gambrellu i sur. (2011), pet aspekata posla - sam posao, placa, napredovanja, suradnici
1 nadzor - mogu se myjeriti kako bi se uhvatila bit zadovoljstva poslom. Ovih pet aspekata
takoder se mogu koristiti za mjerenje ukupnog zadovoljstva poslom uz promatranje
zadovoljstva zaposlenika, kako kazu. Spector (2000) navodi najzastupljenije elemente ili
aspekte zadovoljstva poslom: plac¢a, osobni razvoj, mogucnosti napredovanja, priznanje,
sigurnost 1 nadzor, uvazavanje, komunikacija, suradnici, dodatne beneficije, radni uvjeti i
priroda samog posla - organizacija, organizacijske politike 1 procedure. Drugim rijecima,
navedeni autor tvrdi da se zadovoljstvo poslom moze procijeniti uzimajuéi u obzir razlicite

faktore.

4.4. Sagorijevanje na poslu kao izvor nezadovoljstva nastavnika u

obrazovnim institucijama

Seidman 1 Zager (1986) su izradili model sagorijevanja na poslu temeljen na stresorima koji su
jedinstveni za uliteljsku profesiju. Neucinkovito suoCavanje sa stresorima povezanim s poslom,
nezadovoljstvo poslom, nedostatak administrativne podrSke 1 negativni stavovi prema
studentima, temeljni su elementi Seidmanova i Zagerova modela. Ne moZe se pore¢i vaznost
proucavanja sindroma izgaranja u uciteljskoj profesiji, buduci da se nastavnici ¢esto suocavaju
sa Sirokim rasponom stresora povezanih s radom. Znacajni ukljuuju nedoli¢no ponasanje
ucenika, probleme s razrednom disciplinom, rjeSavanje administrativnih odgovornosti,
nedostatak profesionalnog priznanja 1 odnose s roditeljima, ufenicima i kolegama,
nezainteresiranost ucenika za ucenje i nepovoljni radni uvjeti (Bradfield i Jones, 1985; Hodge,

Jupp 1 Taylor, 1994; Kokkinos, 2007).

Stresna radna okruZenja stvarnost su svih ucitelja i to treba naglasiti. IstraZzivanja pokazuju da
sama izloZenost stresu ne dovodi uvijek do sagorijevanja, te da niz medusobno povezanih

unutarnjih i vanjskih ¢imbenika mora do¢i u igru da bi se ovaj sindrom manifestirao. Prema
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Kokkinosu (2007) suvremena metoda ispitivanja sindroma izgaranja na radnom mjestu
pokazuje da je taj sindrom rezultat meduigre izmedu unutarnjih i vanjskih ¢imbenika.
Najvazniji pojedinacni ¢imbenici su tehnike upravljanja stresom - utvrduju kako ljudi
kognitivno 1 bihevioralno reagiraju na zahtjeve okoline. Studije su pokazale da strategije
suocavanja koje koriste nastavnici ublazavaju negativne ucinke stresa povezanog s poslom na
njihovo mentalno zdravlje. Medutim, neadekvatne strategije suocavanja na kraju dovode do
izgaranja na radnom mjestu (Borg i Riding, 1991). Prema Jepsonu i Forrestu (2006), Argyle
(1964) navodi da je uciteljev pristup upravljanju stresom odreden njegovim osobnim

kvalitetama i1 sposobnostima, pri ¢emu njegova procjena date okolnosti ima znacajnu tezinu.

Dodatna istrazivanja pokazuju da primjena izravnih strategija suofavanja usmjerenih na
problem, poput aktivnog rjeSavanja problema ili trazenja pomo¢i od kolega s posla 1 Skolske
uprave, pomaze u oslobadanju od stresa i, kao rezultat toga, neizravno smanjuje rizik od
sagorijevanja na poslu (Betoret, 2009). Istrazivanja ovog fenomena sve su viSe usmjerena na
ideje koje su suprotne izgaranju, poput predanosti poslu, koja je definirana pozitivnim
stavovima prema poslu i studentima (Maslach, 2003). Budu¢i da su intervencije usmjerene na
povecanje svijesti o predanosti radu u¢inkovitije od onih koje se temelje na ublazavanju stresa
i prevenciji sagorijevanja, Maslach (2003) naglasava prakti¢ni znaaj takve promjene u
razumijevanju stresa kod nastavnika. Prema Koludrovi¢ i Rei¢ Ercegovac (2008) zadovoljstvo
poslom klju¢na je komponenta predanosti poslu jer utjee na motivaciju nastavnika za rad 1
razinu osobnog angazmana u Skoli. Kad ucitelji nisu zadovoljni svojim poslom, tesko im je dati
sve od sebe, Sto dovodi do slabije nastave, prekida komunikacije izmedu nastavnika 1 uenika
te neugodne atmosfere u ucionici. U odredenim slucajevima, ucitelji mogu odluciti napustiti
uciteljsku profesiju zbog dugotrajnog stresa i nezadovoljstva poslom. Iako su nezadovoljni
svojim poslom, ucitelji koji nastavljaju raditi na terenu cesto imaju loSe rezultate jer se
nedovoljno pripremaju za nastavu ili nemaju dovoljno razumijevanja za potrebe svojih ucenika.
To moZe negativno utjecati na odnos izmedu nastavnika 1 ucenika 1 sprijeciti njthov napredak

(Farber, 1991).

Kako bi se izgradio pozitivan odnos s u¢enicima, kolegama i problemima u nastavi, potrebno
je da ucitelji s njima metodicki rade. To se moze posti¢i izvrsnom suradnjom svih strana
uklju€enih u obrazovni proces (Koludrovi¢ 1 Rei¢ Ercegovac, 2008). Wilhelm, Dewhurst-
Savellis 1 Parker (2000) navode kako vecina nastavnika koji daju otkaz na poslu to ¢ine u prvih

pet godina zaposlenja, obi¢no kao rezultat niske place, malo moguénosti za profesionalni razvoj
41



1 problema u komunikaciji s ucenicima. Fenomen odustajanja ucitelja od posla uobicajen je u
visoko razvijenim zemljama; podaci sugeriraju da ¢ak 25-40% novih ucitelja to ¢ini (Pillay,
Goddard i Wilss, 2005). No Koludrovi¢, Juki¢ i Rei¢ Ercegovac (2009) smatraju da to nije tako
u Hrvatskoj, premda isto ne znaci da su hrvatski ucitelji sretniji na svojim pozicijama; nego to
samo znaCi da su njihove moguénosti pronalaska posla ogranicene s obzirom na stanje

gospodarstva.

Seidman 1 Zager (1986) identificirali su negativne stavove nastavnika prema ucenicima kao
vaznu dimenziju sagorijevanja, uz neucinkovito suocavanje sa stresorima na poslu i
nezadovoljstvo radom. Rijetke studije koje su se bavile ovim aspektom sagorijevanja u
nastavnickim profesijama primarno su promatrale odnos izmedu neprimjerenog ponasanja
ucenika i problema s upravljanjem razredom, kao 1 stupnja stresa koji dolazi s uciteljskim
radom. Ove studije su pokazale da problemi s disciplinom imaju veliki utjecaj na izgaranje na
radnom mjestu i da otrovno okruzenje u ucionici emocionalno iscrpljuje nastavnike i potice

razvoj negativnih stavova prema ucenicima i poslu (Koludrovi¢, Jukic¢ i Rei¢ Ercegovac, 2009).

Odnosi koje odgojitelji imaju s upravom Skole u kojoj rade takoder su znacajni prediktori stresa.
Istrazivanja pokazuju da uditelji koji imaju dobru suradnju i podr$ku uprave u rjeSavanju
poteskoca mogu znacajno smanjiti stres. Ucitelji koji se osjecaju povezanijima sa Skolom i
manje pod stresom su oni €iji su ravnatelj i Skolska uprava transparentni, kooperativni i voljni
suradivati s njima. Kada ucitelji smatraju da im administracija ne pruza ocekivanu razinu
podrske, mogu se pojaviti problemi. Ucitelji paradoksalno isti¢u svoje ne sudjelovanje u
donoSenju odluka u skoli kao izvor stresa, no njihovo sudjelovanje u donosenju odluka takoder

pojacava sukob s upravom, $to zauzvrat postaje jos jedan izvor stresa (Koludrovi¢, Jukic¢ i Rei¢

Ercegovac, 2009).

Autori studija o sagorijevanju u nastavi razmatraju povezanost razliitih aspekata ovog
sindroma s demografskim ¢imbenicima. Dob, spol, bra¢ni status, stupanj obrazovanja i trajanje
zaposlenja demografski su ¢imbenici koji se u ovom kontekstu najcesce ispituju, kao Sto je
ranije ve¢ navedeno u ovom radu. Dokazano je da su mladi uditelji emocionalno viSe iscrpljeni
od starijih, bez obzira na dob ili duzinu radnog iskustva (Gold, 1985). Autori su to pripisali
nerealnim ocekivanjima mladih ucitelja od uciteljske profesije, koja su, kada nisu ispunjena,
dovodila do stresa i frustracija. Prema odredenim istraZivanjima izgaranje je ¢eS¢e kod mladih

ucitelja koji tek pocinju svoju karijeru (Goddard i O'Brien, 2003). U usporedbi s iskusnim
42



kolegama, ucitelji s kra¢im radnim iskustvom takoder dozivljavaju vise razine sagorijevanja,
$to smanjuje njihovo zadovoljstvo poslom (Taylor i Tashakkori, 1995). Cini se da je navedeno
vjerojatno rezultat njihove velike opterecenosti poslom, njihove stalne, ¢esto nedovoljne
potrebe za podrskom i njihovog pritiska da rade na istoj razini kao i njihovi iskusniji vrS$njaci u
smislu poucavanja i interakcije sa studentima i kolegama (Koludrovi¢, Juki¢ i Rei¢ Ercegovac,
2009). Medutim, u usporedbi s poCetnicima, uitelji s viSe radnog iskustva pokazuju zamjetno

veéu razinu emocionalnog umora, prema nekim studijama (Kokkinos, 2007).

Kao sto navode Goddar, O'Brien i Goddard (2006), novi ucitelji manje su pod stresom jer se
smatraju kompetentnijim od iskusnijih kolega u primjeni suvremenih tehnika poucavanja, a
neki autori navode da su sretniji u svom poslu, §to takoder moze smanjiti razinu stresa (Xin i
MacMillan, 1999). U odredenim istraZzivanjima, medutim, nije bilo razlike u sagorijevanju
medu uciteljima s razli¢itim koli¢inama iskustva (Fimian 1 Blanton, 1987). Dok s jedne strane
neki autori ne pronalaze razlike u stupnju izgaranja s obzirom na vrstu posla, drugi smatraju da
ucitelji u visSim razredima osnovne i srednje Skole trpe vise stresa i izgaranja na poslu nego
ucitelji razredne nastave (Gold, 1985).

Promatraju¢i studije o stresu na poslu 1 izgaranju medu nastavnicima u obrazovnim
institucijama, mogu se vidjeti specifi¢ni obrasci koje uzrokuje stresno okruzenje na poslu. Jasno
je da su nastavnici u ovom podrucju stvarno skloni stresu povezanom s poslom i izgaranju, kao
Sto su pokazala mnoga ranije spomenuta globalna i lokalna istrazivanja. Kad se govori o
Hrvatskoj, ¢ini se da studije pokazuju kako se mnogi nastavnici u suvremeno vrijeme tek
pocinju osjecati izgorjelima zbog koli€ine 1 okruZenja nastavni¢kog posla. Najveci razlozi za
stres proizlaze iz previSe posla, nedovoljno vremena, nejasnih oc¢ekivanja, nedostatka podrske,
osjecaja nesigurnosti i izloZenosti na poslu 1 muke uskladiti posao sa Zivotom izvan njega.
Simptomi sagorijevanja koji najteze pogadaju nastavnike obi¢no su povezani s emocionalnim

umorom i osje¢ajem da ne mogu uciniti nikakve stvarne promjene u uvjetima na radnom mjestu.
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5. EMPIRIJSKI DIO RADA

Ovaj dio rada detaljno opisuje metodologiju istrazivanja, postavljene ciljeve i hipoteze, te ¢e se
analizirati dobiveni rezultati. Nadalje, pruzit ¢e se diskusija o tim rezultatima, istaknuti

eventualna ogranicenja istrazivanja, te donijeti zakljucci o provedenom istrazivanju.

5.1. Metodologija istrazivanja

U ovom dijelu predstavit ¢e se istrazivanje koje je proveo autor ovog rada anketnim upitnikom
putem Google obrasca, a koji je bio u potpunosti anoniman. Rezultati istrazivanja prikazuju
primarne podatke koji su prikupljeni anketnim upitnikom. U provedenom istraZivanju
sudjelovalo 205 ispitanika koji su na pitanja anketnog upitnika odgovarali u postupnosti
anonimno. Anketni upitnik sastojao se od 26 pitanja, od kojih se prvih pet pitanja odnose na
demografske karakteristike ispitanika, odnosno spol, dob, stupanj obrazovanja, radni status, a
ostala pitanja postavljanja su tako da po svakoj hipotezi bude minimalno tri pitanja sa
Likertovom skalom, kako bi se dobili tocno mjerljivi rezultati. Podaci su obradeni u programu

IBM SPSS Statistics.Anketa se provodila u razdoblju od 01. svibnja do 29. lipnja 2024. godine.

5.2. Ciljevi i hipoteze rada

Cilj ovog rada je istraziti povezanost obima poslova 1 sindroma sagorijevanja na radu
profesora. Takoder je cilj ispitati kako se problem sagorijevanja na poslu reflektira na odnos

profesora prema ljudima s kojima radi.

Sukladno navedenom postavljene su sljedece istrazivacke hipoteze:

Hipoteza H1: Sagorijevanje na poslu profesora posljedica je prevelikog obima radnih zadataka.
Obrazlozenje hipoteze H1: Obim poslova u prvom redu odnosi se na pripremu profesora za
nastavu, zatim obradivanje gradiva sa ucenicima/studentima, poslove vezane za evaluaciju
rezultata ucenja, te jos mnoge druge adiministra poslove, iz cega je vidljivo da se posao

profesora nastavlja i nakon povratka sa radnog mjesta.
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Hipoteza H2: Postizanje pune satnice kod profesora uvelike doprinosi stresu i sagorijevanju na
radnom mjestu.

Obrazlozenje hipoteze H2: Da bi postigli punu satnicu, veéina profesora primorana je
predavati vise razlicitih predmeta/kolegija ili pak raditi na vise razlicitih skola/fakulteta, cime

se radne obaveze dodatno multipliciraju.

Hipoteza H3: Sagorijevanje na poslu je uzrok loSih meduljudskih odnosa profesora u njihovom
radnom okruzenju.

Obrazlozenje hipoteze H3: Konflikti unutar obrazovne ustanove najcesce su vezani uz losu
komunikaciju izmedu profesora i njihovih nadredenih, a direktna su posljedica sagorijevanja

na poslu.

5.3. Diskusija rezultata istrazivanja

Na pocetku anketnog upitnika postavljena su pitanja kojima se utvrduju sudionici ovog
istrazivanja pomoc¢u nekoliko pitanja koja se odnose na spol, dob, zavrSen stupanj obrazovanja.
Tablica 3. prikazuje socio-demografsku strukturu svih ispitanika, odnosno informacije o spolu,

dobi, stupnju obrazovanja, te radnom stazu ispitanika.

Tablica br. 3. Socio-demografska struktura

Count Column N %
Odaberite spol: 3 1,5%
Muski 63 30,7%
Zenski 139 67,8%
Odaberite dob: 2 1,0%
25-35 36 17,6%
36-45 81 39,5%
46 - 55 39 19,0%
56 -65 47 22,9%
Odaberite razinu VaSeg 3 1,5%
obrazovanja: Diplomski studij 152 74,1%
Doktorski studij 25 12,2%
Poslijediplomski studij 15 7,3%
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Preddiplomski studij 10 4,9%
Oznacite koliko godina 1 0,5%
radnog staza trenutno imate: 0-7 25 12,2%
16 -23 50 24,4%
24 -31 29 14,1%
8-15 57 27,8%
Vise od 32 godine 43 21,0%
Odaberite duzinu radnog 1 0,5%
odnosa na trenutnom radnom | 0 -5 godina 44 21,5%
mjestu: 11 -15 godina 49 23,9%
6 - 10 godina 34 16,6%
Vise od 16 godina 77 37,6%

Izvor: Vlastita izrada autora pomocéu IBM SPSS Statistics

U tablici 3. prikazana je socio-demografska struktura ispitanika. Na temelju navedene tablice
mozemo analizirati odgovore po razli¢itim kategorijama. Analiza ¢e obuhvatiti spol, dob, razinu
obrazovanja, radni staz i duzinu radnog odnosa na trenutnom radnom mjestu.

Iz kategorije spola vidljivo je da vecéinu ispitanika ¢ine Zene (67,8%), dok su muskarci u manjini
(30,7%).

Najveci broj ispitanika je u dobnoj skupini 36-45 godina (39,5%), dok su ostale dobne skupine
manje zastupljene.

Veéina ispitanika ima zavrSen diplomski studij (74,1%), dok je manji broj ispitanika s
preddiplomskim studijem (4,9%), poslijediplomskim studijem (7,3%) i doktorskim studijem
(12,2%).

NajviSe ispitanika ima radni staz od 8 - 15 godina (27,8%), dok su ostale skupine ravnomjerno
zastupljene.

Najvise ispitanika radi na trenutnom radnom mjestu viSe od 16 godina (37,6%), dok su ostale
skupine ravnomjerno zastupljene.

1z tablice mozemo zakljuciti da vecinu ispitanika ¢ine Zene srednje Zivotne dobi (36-45 godina)
s diplomskim studijem i radnim stazem od 8 - 15 godina, te ve¢inom rade na trenutnom radnom

mjestu vise od 16 godina.
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Cronbach Alpha koeficijent je statisticka mjera unutarnje dosljednosti ili pouzdanosti skupa
stavki ili pitanja. Raspon vrijednosti Cronbach-ovog alfa koeficijenta je od 0 do 1. Sto je veéa

vrijednost, to je ve¢a unutarnja dosljednost skupa stavki.

Tablica br. 4. Cronbach Alpha koeficijent

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,900 14

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

Vrijednost od 0,900 koju vidimo u tablici 4. sugerira izuzetno visoku unutarnju dosljednost
mjernog instrumenta. N of items, odnosno broj stavki, oznacava ukupan broj stavki u skupu
koji se koristi za mjerenje nekog konstrukta ili fenomena. U ovom slu¢aju, imamo 14 stavki
ukljucenih u analizu pouzdanosti. Ukratko, rezultati ove analize pokazuju da je mjerni
instrument koji se koristi u istrazivanju izuzetno pouzdan, budué¢i da Cronbach-ov alfa
koeficijent iznosi 0,900, $to je znatno iznad uobicajenih pragova za prihvatljivu unutarnju

dosljednost.

5.4. Zakljucak rezultata istraZivanja

U ovom poglavlju pomocu deskriptivne statistike, Pearsonovog testa, T-testa 1 ANOVA testa
provest ¢e se dokazivanje hipoteza. Sukladno postavljenom hipotezama i1 provedenom

istrazivanju mogu se donijeti odredeni zakljucci.

Hipoteza H1: Sagorijevanje na poslu profesora posljedica je prevelikog obima radnih zadataka.
Kako bi se potvrdila ili opovrgnula navedena hipoteza, kao dio deskriptivne statistike koriStene
su sljedece tvrdnje:

V1: U kojoj mjeri ste zadovoljni koli¢inom posla koju morate obavljati vezano na pripremu za
nastavu, pozadinske 1 administrativne poslove?

V2: U kojoj mjeri ste zadovoljni raspodjelom poslova u Vasoj obrazovnoj ustanovi?
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V3: Koliko ¢esto ste pod stresom zbog prevelikog obima posla?

V4: Koliko ¢esto vikendima obavljate odredene pozadinske poslove vezane za Skolu/fakultet?

Tablica br. 5. Deskriptivna statistika za dokazivanje H1

Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation
V1 204 1 5 3,01 1,012
V2 204 1 5 2,98 ,947
V3 204 1 5 3,27 ,926
V4 204 1 5 3,66 ,946
Valid N (listwise) 204

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

U tablici br. 5. vidljivo je da su ispitanici imali ponudenu Likertovu skalu s vrijednostima od
1 do 5. Iz tablice deskriptivne statistike mozemo izvuéi sljede¢e zakljucke za svaku od

varijabli:

Na temelju dostupnih podataka iz deskriptivne statistike, mozemo razmotriti sljedece zakljucke

u vezi s hipotezom H1 o sagorijevanju na poslu profesora kao posljedici prevelikog obima
radnih zadataka:

V1: Prosje¢na ocjena je 3,01, Sto ukazuje na neutralnost ispitanika u pogledu zadovoljstva
koli¢inom posla vezanom za pripremu nastave, pozadinske i administrativne poslove. To moze
znaciti da ispitanici nisu ekstremno nezadovoljni, ali nisu ni posebno zadovoljni. Ovo ne

potvrduje izravno hipotezu o prevelikom obimu radnih zadataka kao uzroku sagorijevanja.

V2: Prosje€na ocjena je 2,98, §to ukazuje na blago nezadovoljstvo ispitanika raspodjelom
poslova u obrazovnoj ustanovi. lako ova varijabla ne mjeri direktno obim radnih zadataka,
moze ukazivati na osje¢aj neravnomjerne raspodjele opterecenja, Sto moze biti povezano s

prevelikim obimom posla.

48




V3: Prosjecna ocjena je 3,27, Sto ukazuje na to da su ispitanici u prosjeku Cesto pod stresom
zbog prevelikog obima posla. Ovo je kljuéni indikator koji podrzava hipotezu da preveliki obim

posla mozZe biti povezan s poveéanim stresom.

V4: Prosjecna ocjena je 3,66, Sto ukazuje na Cesto obavljanje pozadinskih poslova vikendom
medu ispitanicima. Ovo moze biti dodatni pokazatelj visokog radnog opterecenja, Sto moze

doprinijeti sagorijevanju na poslu.

Iako varijable V1 (zadovoljstvo koli¢inom posla) i V2 (zadovoljstvo raspodjelom poslova) ne
daju jasnu potvrdu hipoteze H1, varijable V3 (stres zbog obima posla) i V4 (rad vikendom)
pruzaju podrsku ideji da je prevelik obim posla povezan s ve¢im stresom i dodatnim radom

izvan radnog vremena.

Za konacne zakljucke, trebamo provesti dodatne analize poput Pearsonovog koeficijenta

korelacije i t-testova.

Dakle osim deskriptivne statistike prikazan je i Pearsonov koeficijent korelacije koji se koristi
u slucajevima kada izmedu varijabli promatranog modela postoji linearna povezanost i
neprekidna normalna distribucija. Vrijednost Pearsonovog koeficijenta korelacije kre¢e se od
+1 (savrSena pozitivna korelacija) do —1 (savrSena negativna korelacija). Predznak koeficijenta
upucuje na smjer korelacije, odnosno na snagu korelacije. Kako bi se prikazala povezanost
varijabli koriSten je Pearsonov koeficijent korelacije koji ukazuje na vezu medu varijablama
koje su se koristile 1 za dokazivanje hipoteze H1 pomocu deskriptivne statistike, a rezultati su

prikazani u sljedecoj tablici.

Tablica br. 6. Pearsonov koeficijent korelacije HI

Correlations
Vi V2 V3 V4
\%4 Pearson 1 ,663™ ,396 235
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001
N 204 204 204 204
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V2 Pearson ,663 1 A117 2737
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 204 204 204 204
V3 Pearson ,396" A1 1 554"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 204 204 204 204
V4 Pearson ,235™ 273 ,554™ 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000
N 204 204 204 204
**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

Iz tablice br. 6. mozemo donijeti sljedece zakljucke:

Ova tablica prikazuje Pearsonove korelacije izmedu varijabli koje su povezane s hipotezom H1

0 sagorijevanju na poslu profesora kao posljedici prevelikog obima radnih zadataka. Evo

analize rezultata korelacija:

Korelacija izmedu V1 (zadovoljstvo koli¢inom posla) i ostalih varijabli:

o Sa zadovoljstvom raspodjelom poslova (V2): Pearsonova korelacija = 0,663**
o Znacajnost: p = 0,000 (vrlo znacajno)

o Sastresom zbog obima posla (V3): Pearsonova korelacija = 0,396**

o Znacajnost: p = 0,000 (vrlo znacajno)

o S ucestaloS¢u obavljanja pozadinskih poslova vikendom (V4): Pearsonova

korelacija = 0,235**

o Znacajnost: p = 0,001 (znacajno)

Korelacija izmedu V2 (zadovoljstvo raspodjelom poslova) 1 ostalih varijabli:

o Sastresom zbog obima posla (V3): Pearsonova korelacija = 0,411**
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o Znacajnost: p = 0,000 (vrlo znacajno)
o S ucestaloS¢u obavljanja pozadinskih poslova vikendom (V4): Pearsonova
korelacija = 0,273**

o Znacajnost: p = 0,000 (vrlo znacajno)

Korelacija izmedu V3 (stres zbog obima posla) i V4 (uestalost obavljanja pozadinskih poslova

vikendom):

o Pearsonova korelacija = 0,554**

o Znacajnost: p = 0,000 (vrlo znacajno)

Korelacijska analiza pruza snazne dokaze koji podrzavaju hipotezu H1 da je sagorijevanje na

poslu profesora povezano s prevelikim obimom radnih zadataka:

Zadovoljstvo koli¢inom posla (V1) pokazuje znaCajne pozitivne korelacije s zadovoljstvom
raspodjelom poslova (V2), stresom zbog obima posla (V3) i ucestalo$¢u obavljanja pozadinskih
poslova vikendom (V4). To znaci da profesori koji su manje zadovoljni koli¢inom posla ¢esto

su manje zadovoljni i s raspodjelom poslova te su skloniji stresu i dodatnom radu vikendom.

Stres zbog prevelikog obima posla (V3) takoder pokazuje snaznu povezanost s zadovoljstvom
raspodjelom poslova (V2) i ucestalo$¢u obavljanja pozadinskih poslova vikendom (V4), Sto

dodatno potvrduje da ve¢i stres moZe biti rezultat visokog radnog opterecenja.

Ucestalost obavljanja pozadinskih poslova vikendom (V4) takoder je povezana s
zadovoljstvom raspodjelom poslova (V2), §to moze ukazivati na percepciju neravnomjerne

raspodjele poslova kao dodatnog izvora stresa.

Ove korelacije pruzaju jasne dokaze da postoji statistiCki znaCajna veza izmedu prevelikog
obima radnih zadataka i negativnih ishoda kao §to su manje zadovoljstvo poslom, veci stres i

povecana ucestalost rada vikendom medu profesorima.

Tablica br. 7. T-test za dokazivanje HI

One-Sample Test
Test Value =0
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95% Confidence Interval
Sig. (2- Mean of the Difference
t df tailed) Difference Lower Upper
Vi 42,471 203 ,000 3,010 2,87 3,15
V2 44,967 203 ,000 2,980 2,85 3,11
V3 50,416 203 ,000 3,270 3,14 3,40
V4 55,287 203 ,000 3,662 3,53 3,79

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

Tablica 7. prikazuje rezultate jednostrukog testa za srednju vrijednost za Cetiri varijable koje su
povezane s zadovoljstvom i stresom profesora u obrazovnim ustanovama. Evo detaljne analize

rezultata za svaku varijablu:
V1: Zadovoljstvo koli¢inom posla:

Ovi rezultati ukazuju da je prosjecna ocjena zadovoljstva koli¢inom posla (3,010) statisticki
znacajno razlic¢ita od nulte vrijednosti (0), Sto znaci da ispitanici imaju jasne stavove o koli¢ini

posla koji obavljaju.
V2: Zadovoljstvo raspodjelom poslova:

Ovi rezultati pokazuju da je prosje¢na ocjena zadovoljstva raspodjelom poslova (2,980) takoder
statisti¢ki znacajno razli¢ita od nulte vrijednosti, Sto ukazuje na jasne stavove ispitanika o tome

kako su poslovi rasporedeni u njithovoj obrazovnoj ustanovi.
V3: Stres zbog prevelikog obima posla:

Ovi rezultati pokazuju da je prosjecna ocjena stresa zbog prevelikog obima posla (3,270)
takoder statisticki znacajno razli¢ita od nulte vrijednosti, §to zna¢i da su ispitanici izloZeni

znacajnom stresu zbog visokog radnog opterecenja.

V4: Ucestalost obavljanja pozadinskih poslova vikendom:
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Ovi rezultati pokazuju da je prosjecna ocjena ucestalosti obavljanja pozadinskih poslova
vikendom (3,662) statisticki znacajno razliita od nulte vrijednosti, $to ukazuje na visok nivo

dodatnog rada vikendom medu ispitanicima.

Svi rezultati jednostrukog testa za srednju vrijednost pokazuju da su prosjeéne ocjene
zadovoljstva koli¢inom posla, raspodjelom poslova, stresom zbog prevelikog obima posla te
ucestalos¢u obavljanja pozadinskih poslova vikendom statisticki znacajno razli¢ite od nulte
vrijednosti. To znac¢i da su ispitanici izrazili visoku razinu nezadovoljstva poslovima koje
obavljaju, te su pod velikim stresom i ¢esto rade vikendom, $to podrzava prethodno iznesenu

hipotezu o negativnim posljedicama prevelikog radnog optere¢enja u obrazovnim ustanovama.

Hipoteza H2: Postizanje pune satnice kod profesora uvelike doprinosi stresu 1 sagorijevanju
na radnom mjestu.

Kako bi se potvrdila ili opovrgnula navedena hipoteza, kao dio deskriptivne statistike koristene
su sljedece tvrdnje:

V5: Koliko cesto Vam predavanje vise razliCitih predmeta ili predavanje u vise razli¢itih
ustanova doprinosi stresu na poslu?

V6: U kojoj mjeri predavanje vise razliCitih predmeta ili predavanje u vise razli¢itih ustanova
doprinosi nedostatku slobodnog vremena?

V7: Koliko ¢esto Vam se dogodi da osjecate pritisak zbog izvodenja nastave u razli¢itim
ustanovama ili razli¢ite predmete?

V8: Kako biste opisali utjecaj izvodenja vise razlicitih predmeta/kolegija ili izvodenje nastave
u viSe razli¢itih ustanova na Vas privatni zZivot?

VO: Smatrate li da je zbog postizanja pune satnice profesorski posao izrazito zahtjevan?

S obzirom na navedene varijable prikazani su rezultati deskriptivne statistike kako bi dokazala

hipoteza H2.
Tablica br. 8. Deskriptivna statistika za dokazivanje H2
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum | Mean Std. Deviation
V5 194 1 5 2,91 1,086
V6 195 1 5 3,12 1,087
\% 195 1 5 2,78 1,023
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V8 194 1 5 2,98 1,101
Vo9 204 1 5 3,94 1,194
Valid N (listwise) 192

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

U tablici 8. mozemo zakljuciti sljedece:
V5: Koliko ¢esto Vam predavanje vise razlicitih predmeta/kolegija ili pak predavanje u vise

razli¢itih obrazovnih ustanova doprinosi stresu na poslu?

Ovo pokazuje da vecina ispitanika smatra da im predavanje vise razlicitih predmeta ili u vise
razlicitih ustanova donekle doprinosi stresu na poslu, s prosjecnom ocjenom od 2,91, Sto

ukazuje na umjereni dozivljaj stresa.

V6: U kojoj mjeri predavanje vise razlicitih predmeta, ili predavanje u vise razlicitih ustanova

doprinosi nedostatku slobodnog vremena?

Prosjecna ocjena ove varijable je 3,12, §to ukazuje na to da vecina ispitanika smatra da
predavanje vise razlicitih predmeta ili u viSe ustanova znacajno utjece na nedostatak slobodnog

vremena.

V7: Koliko ¢esto Vam se dogodi da osjecate pritisak zbog izvodenja nastave u razli¢itim

ustanovama ili za razli¢ite predmete?

Prosje¢na ocjena za ovu varijablu je 2,78, $to ukazuje na umjeren dozivljaj pritiska zbog

izvodenja nastave u razli¢itim ustanovama ili za razlicite predmete.

V8: Kako biste ocijenili utjecaj izvodenja vise razlicitih predmeta/kolegija ili izvodenja nastave

u vise razli¢itih ustanova na Vas privatni Zivot?

Prosjecna ocjena za utjecaj na privatni zivot je 2,98, Sto ukazuje na umjereni do snazan utjecaj

na privatni Zivot zbog izvodenja viSe razli¢itih predmeta ili u viSe ustanova.

V9: Smatrate li da je zbog ostvarivanja pune satnice profesorski posao izrazito zahtjevan?
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Prosjecna ocjena za ovu varijablu je 3,94, §to ukazuje na to da vecina ispitanika smatra da je

profesorski posao izrazito zahtjevan zbog ostvarivanja pune satnice.

Na temelju deskriptivne statistike prikazane u tablici, mozemo zakljuditi sljede¢e u vezi s

hipotezom H2:

o Ispitanici dozivljavaju umjeren do visok stres zbog predavanja viSe razli¢itih predmeta ili u
viSe ustanova.

o Ispitanici smatraju da predavanje viSe predmeta ili u vise ustanova znacajno doprinosi
nedostatku slobodnog vremena.

o Postoji umjeren dozivljaj pritiska zbog izvodenja nastave u razli¢itim ustanovama ili za
razliCite predmete.

o Ispitanici ocjenjuju umjeren do snazan utjecaj na privatni zZivot zbog izvodenja viSe
razli¢itih predmeta ili u viSe ustanova.

o Vecina ispitanika smatra da je profesorski posao izrazito zahtjevan zbog ostvarivanja pune
satnice.

S obzirom na ove rezultate, hipoteza H2 se moze potvrditi jer postizanje pune satnice kod

profesora izaziva znacajan stres, pritisak i utjece na njihov privatni zivot.

Tablica br. 9. Pearsonov koeficijent korelacije za H2

Correlations
V5 V6 V7 V8 V9
V5 Pearson 1 737 ,745™ ,706° 283"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 194 194 194 192 194
V6 Pearson 7377 1 ,794" 7597 3617
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 194 195 195 193 195
V7 Pearson ,745 ,794" 1 ,7997 ,343"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
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N 194 195 195 193 195
V8 Pearson ,706™ ,759™ ,799™ 1 ,389™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 192 193 193 194 194
V9 Pearson ,283" 3617 343" ,389" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 194 195 195 194 204
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

Tablica br. 9. sadrzi korelacije izmedu razli¢itih varijabli koje su povezane s hipotezom H2,
koja tvrdi da postizanje pune satnice kod profesora uvelike doprinosi stresu i sagorijevanju na

radnom mjestu.

Koliko ¢esto Vam predavanje vise razli¢itih predmeta/kolegija ili pak predavanje u vise

razlicitih obrazovnih ustanova doprinosi stresu na poslu?
Visoka pozitivna korelacija s:

o U kojoj mjeri predavanje viSe razli¢itih predmeta, ili predavanje u viSe razli¢itih
ustanova doprinosi nedostatku slobodnog vremena (r = 0,737)

o Koliko ¢esto Vam se dogodi da osjecate pritisak zbog izvodenja nastave u razli¢itim
ustanovama ili za razli¢ite predmete (r = 0,745)

o Kako biste ocijenili utjecaj izvodenja vise razliCitih predmeta/kolegija ili izvodenja

nastave u vise razli¢itih ustanova na Vas privatni zivot (r = 0,706)
Umjerena pozitivna korelacija s:

o Smatrate li da je zbog ostvarivanja pune satnice profesorski posao izrazito zahtjevan
(r=0,283)

U kojoj mjeri predavanje vise razlicitih predmeta, ili predavanje u viSe razli¢itih ustanova
doprinosi nedostatku slobodnog vremena?
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Visoka pozitivna korelacija s:

o Koliko ¢esto Vam se dogodi da osjecate pritisak zbog izvodenja nastave u razli¢itim
ustanovama ili za razli¢ite predmete (r = 0,794)
o Kako biste ocijenili utjecaj izvodenja vise razli¢itih predmeta/kolegija ili izvodenja

nastave u vise razlicitih ustanova na Vas privatni zivot (r = 0,759)
Umjerena pozitivna korelacija s:

o Smatrate li da je zbog ostvarivanja pune satnice profesorski posao izrazito zahtjevan
(r=0,361)

Koliko ¢esto Vam se dogodi da osjeCate pritisak zbog izvodenja nastave u razliCitim

ustanovama ili za razli¢ite predmete?
Visoka pozitivna korelacija s:

o Kako biste ocijenili utjecaj izvodenja vise razli¢itih predmeta/kolegija ili izvodenja

nastave u vise razli¢itih ustanova na Vas privatni zivot (r = 0,799)
Umjerena pozitivna korelacija s:

o Smatrate li da je zbog ostvarivanja pune satnice profesorski posao izrazito zahtjevan
(r=0,343)

Kako biste ocijenili utjecaj izvodenja vise razlicitih predmeta/kolegija ili izvodenja nastave u

vise razli¢itih ustanova na Vas privatni zZivot? Visoka pozitivna korelacija s:

o Smatrate li da je zbog ostvarivanja pune satnice profesorski posao izrazito zahtjevan
(r=0,389)

Korelacije izmedu varijabli jasno pokazuju da postizanje pune satnice kod profesora dovodi do
veceg stresa, osjecaja pritiska i utjecaja na njihov privatni Zivot zbog izvodenja razliCitih
predmeta ili u razli¢itim ustanovama. Takoder, visoke korelacije pokazuju da te varijable
medusobno pojacavaju njihov utjecaj na dozivljaj stresa i zahtjevnost posla. Stoga, na temelju
ovih korelacija, hipoteza H2 moze se potvrditi jer postizanje pune satnice kod profesora uvelike

doprinosi stresu i sagorijevanju na radnom mjestu, kao i utjecaju na njihov privatni zivot.
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Tablica br. 10. T-test za dokazivanje H2

One-Sample Test
Test Value =0
95% Confidence Interval
Sig. (2- Mean of the Difference
t Df tailed) Difference Lower Upper
V5 37,362 193 ,000 2,912 2,76 3,07
Vo6 40,136 194 ,000 3,123 2,97 3,28
\% 38,018 194 ,000 2,785 2,64 2,93
V8 37,694 193 ,000 2,979 2,82 3,14
Vo9 47,154 203 ,000 3,941 3,78 4,11

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

Prema rezultatima T-testa iz tablice br. 10. mozemo vidjeti One-Sample Testove za razliite
varijable koje su povezane s hipotezom H2, a to je da postizanje pune satnice kod profesora
uvelike doprinosi stresu i sagorijevanju na radnom mjestu. Evo analize rezultata za svaku od

varijabli:

V5: Koliko ¢esto Vam predavanje viSe razlicitih predmeta/kolegija ili pak predavanje u vise

razlicitih obrazovnih ustanova doprinosi stresu na poslu?

Prosjecna ocjena pokazuje da predavanje viSe razli¢itih predmeta ili u viSe ustanova znacajno

doprinosi stresu medu profesorima.

V6: U kojoj mjeri predavanje vise razlicitih predmeta, ili predavanje u vise razli¢itih ustanova

doprinosi nedostatku slobodnog vremena?

Predavanje viSe razlicitih predmeta ili u viSe ustanova takoder znac¢ajno doprinosi nedostatku

slobodnog vremena medu profesorima.

V7: Koliko ¢esto Vam se dogodi da osjecate pritisak zbog izvodenja nastave u razli¢itim

ustanovama ili za razli¢ite predmete?
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Profesori Cesto osjecaju pritisak zbog izvodenja nastave u razli¢itim ustanovama ili za razlicite

predmete, $to je takoder statisticki znacajno.

V8: Kako biste ocijenili utjecaj izvodenja vise razli¢itih predmeta/kolegija ili izvodenja nastave

u vise razli¢itih ustanova na Vas privatni zivot?

Utjecaj izvodenja razlicitih predmeta ili u razli¢itim ustanovama na privatni zivot profesora je

znacajan.
V9: Smatrate li da je zbog ostvarivanja pune satnice profesorski posao izrazito zahtjevan?
Vecina profesora smatra da je ostvarivanje pune satnice izrazito zahtjevno.

Svi rezultati One-Sample Testova jasno pokazuju da izvodenje razli¢itih predmeta ili nastava u
razli¢itim ustanovama ima znac¢ajan negativan utjecaj na profesore. To ukljucuje povecan stres,
nedostatak slobodnog vremena, osjecaj pritiska te utjecaj na privatni zivot. Nadalje, vecina
profesora smatra da je postizanje pune satnice vrlo zahtjevno. Stoga, podaci podrzavaju
hipotezu H2 da postizanje pune satnice kod profesora uvelike doprinosi stresu i sagorijevanju

na radnom mjestu.

Hipoteza H3: Sagorijevanje na poslu je uzrok losih meduljudskih odnosa profesora u njihovom
radnom okruzenju.

Kako bi se potvrdila ili opovrgnula navedena hipoteza, kao dio deskriptivne statistike koriStene
su sljedece tvrdnje:

V10: Kako ocjenjujete komunikaciju izmedu kolega profesora 1 nadredenih?

V11: Koliko ¢esto dolazi do konflikata zbog loSe informiranosti ili organizacije rada?

V12: Koliko cCesto stres zbog poslovnih obaveza nepovoljno utje¢e na meduljudske odnose
unutar organizacije?

V13: Kako ocjenjujete meduljudske odnose unutar obrazovne ustanove?

V14: U kojoj mjeri ste zadovoljni razinom medusobnog poStivanja i uvaZavanja unutar

kolektiva?

U sljedecoj tablici prikazana je deskriptivna statistika za hipotezu H3 pomocu navedenih

tvrdnji.
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Tablica br. 11. Deskriptivna statistika za dokazivanje H3

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation
V10 204 1 5 2,77 ,992
V11 204 1 5 2,89 ,835
V12 204 1 5 3,21 ,829
V13 203 1 5 2,88 957
V14 204 1 5 2,73 1,052
Valid N (listwise) 203

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

Prema rezultatima deskriptivne statistike u tablici 11. moZemo analizirati i konstatirati sljedece:
V10: Komunikacija izmedu profesora i nadredenih:

Prosjec¢na ocjena (Mean): 2,77

Standardna devijacija: 0,992

Prosjecna ocjena komunikacije izmedu profesora i nadredenih je ispod sredine ljestvice (3), Sto
ukazuje na to da vecina profesora smatra komunikaciju djelomi¢no zadovoljavaju¢éom do

neutralnom.

V11: Konflikti zbog loSe informiranosti ili organizacije rada:
Prosje¢na ocjena: 2,89

Standardna devijacija: 0,835

Prosje¢na ocjena ukazuje na to da konflikti zbog loSe informiranosti ili organizacije rada dolaze

povremeno.
V12: Stres zbog poslovnih obaveza i njegov utjecaj na meduljudske odnose:

Prosjecna ocjena: 3,21
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Standardna devijacija: 0,829

Ova varijabla ima vi$u prosje¢nu ocjenu, iznad sredine ljestvice, $to sugerira da stres zbog

poslovnih obaveza Cesto nepovoljno utjece na meduljudske odnose.

V13: Meduljudski odnosi unutar obrazovne ustanove:

Prosjecna ocjena: 2,88

Standardna devijacija: 0,957

Prosjecna ocjena je blizu neutralne, $to znaci da su profesori podijeljeni u svojim misljenjima

o meduljudskim odnosima unutar ustanove.

V14: Zadovoljstvo razinom medusobnog postivanja i uvazavanja:

Prosjecna ocjena: 2,73

Standardna devijacija: 1,052

Vecina profesora je djelomi¢no zadovoljna do neutralna po pitanju medusobnog poSstivanja i
uvazavanja unutar kolektiva. Rezultati deskriptivne statistike pokazuju da stres zbog poslovnih
obaveza Cesto negativno utjece na meduljudske odnose unutar organizacije (V12). Ostale
varijable (V10, V11, V13, V14) ukazuju na prosjecne ocjene koje su blizu ili ispod neutralne
ljestvice, Sto sugerira da postoji nezadovoljstvo komunikacijom, ucestalim konfliktima, te
meduljudskim odnosima i postivanjem unutar kolektiva. Ovi rezultati podrzavaju hipotezu H3
da sagorijevanje na poslu moze biti uzrok loSih meduljudskih odnosa profesora u njithovom

radnom okruzenju.

Tablica br. 12. Pearsonov koeficijent korelacije za H3

Correlations
V10 V11 V12 V13 V14
V10 Pearson 1 5717 ,393* ,530™ ,502°
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 204 204 204 203 204

61



Vi1l Pearson 5717 1 ,637° A84™ 476"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 204 204 204 203 204
V12 Pearson ,393" 637" 1 485" 455"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 204 204 204 203 204
V13 Pearson ,530™ A484™ A485™ 1 787
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 203 203 203 203 203
V14 Pearson ,502" 476" 455" 787" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 204 204 204 203 204

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Prema podacima iz tablice br. 12. moZemo izvu¢i nekoliko kljuénih toc¢aka:

V10: Komunikacija izmedu profesora i nadredenih

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

stresa na meduljudske odnose.

Korelacija s V11 (Konflikti): 0.571**

Korelacija s V12 (Stres): 0.393**

Korelacija s V13 (Meduljudski odnosi): 0.530%%*

Ova snazna pozitivna korelacija sugerira da bolja komunikacija izmedu profesora i

nadredenih smanjuje ucestalost konflikata zbog loSe informiranosti ili organizacije rada.

Ova pozitivna korelacija sugerira da bolja komunikacija moze smanjiti negativan utjecaj
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Ova snazna pozitivna korelacija ukazuje na to da bolja komunikacija poboljSava ukupne

meduljudske odnose.

Korelacija s V14 (Postivanje): 0.502**

Snazna pozitivna korelacija sugerira da bolja komunikacija poveéava razinu

medusobnog postivanja i uvazavanja.

V11: Konflikti zbog loSe informiranosti ili organizacije rada

Korelacija s V12 (Stres): 0.637**

Snazna pozitivna korelacija sugerira da ucestali konflikti zbog loSe informiranosti ili

organizacije rada povecavaju negativan utjecaj stresa na meduljudske odnose.

Korelacija s V13 (Meduljudski odnosi): 0.484%%*

Ova pozitivna korelacija sugerira da ucestali konflikti smanjuju kvalitetu meduljudskih

odnosa.

Korelacija s V14 (Postivanje): 0.476**

Pozitivna korelacija ukazuje na to da ucestali konflikti smanjuju razinu medusobnog

postivanja 1 uvazavanja.

V12: Stres zbog poslovnih obaveza

Korelacija s V13 (Meduljudski odnosi): 0.485%%*

Pozitivna korelacija sugerira da stres zbog poslovnih obaveza negativno utjece na

meduljudske odnose.

Korelacija s V14 (Postivanje): 0.455%*

Pozitivna korelacija ukazuje na to da stres smanjuje razinu medusobnog postivanja i

uvaZzavanja.

V13: Meduljudski odnosi unutar obrazovne ustanove
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Korelacija s V14 (Postivanje): 0.787**

Ova vrlo snazna pozitivna korelacija sugerira da bolji meduljudski odnosi unutar

obrazovne ustanove znacajno povecavaju razinu medusobnog postivanja i uvazavanja.

Korelacijska analiza pokazuje da postoji znacajna pozitivna korelacija izmedu varijabli koje se
odnose na komunikaciju, konflikte, stres i meduljudske odnose. Snazne korelacije izmedu
komunikacije i smanjenja konflikata, te izmedu stresa i meduljudskih odnosa, podrzavaju
hipotezu H3. Naime, stres zbog poslovnih obaveza i losa komunikacija mogu uzrokovati lose
meduljudske odnose medu profesorima. Ovo je dodatno podrzano snaznim korelacijama

izmedu meduljudskih odnosa i razine medusobnog postivanja i uvazavanja.

Dakle, ovi rezultati podrzavaju hipotezu H3 da sagorijevanje na poslu doprinosi loSim

meduljudskim odnosima profesora u njthovom radnom okruzenju.

U nastavku je prikazana analiza T-testom uz pomo¢ varijabli koje su koriStene i za dokazivanje

hipoteze H3 uz pomo¢ deskriptivne statistike i Pearsonovog koeficijenta.

Tablica br. 13. T-test za H3

One-Sample Test
Test Value =0
95% Confidence Interval
Sig. (2- Mean of the Difference
t df tailed) Difference Lower Upper
V10 39,961 203 ,000 2,775 2,64 2,91
V11 49,455 203 ,000 2,892 2,78 3,01
V12 55,265 203 ,000 3,206 3,09 3,32
V13 42,885 202 ,000 2,882 2,75 3,01
V14 37,006 203 ,000 2,725 2,58 2,87

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics
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U tablici 13. prikazani su rezultati t-testa koji usporeduje prosjecnu ocjenu za svaku od varijabli
s nultom vrijednoséu 0, Sto je neutralna vrijednost na skali ocjena. Evo kako ih mozemo

analizirati:

Tablica prikazuje rezultate t-testa za jedan uzorak (One-Sample Test) za pet varijabli povezanih

s meduljudskim odnosima medu profesorima.
Svi t-vrijednosti su znacajni (p < 0.001):

To znaci da su sve varijable znacajno razli¢ite od nule, $to ukazuje na statisticki

znacajan efekt.
Srednje vrijednosti za sve varijable su veée od 2.5:
V10: 2.775
V11: 2.892
V12: 3.206
V13: 2.882
V14:2.725

S obzirom na skalu od 1 (potpuno se slazem/zadovoljan) do 5 (potpuno se ne
slazem/nezadovoljan), ove srednje vrijednosti sugeriraju da su ispitanici skloniji negativhim
ocjenama (tj. losa komunikacija, ¢esti konflikti, negativan utjecaj stresa, lo8i meduljudski

odnosi, niska razina postivanja).
Intervali povjerenja su relativno uski:

To znaci da postoji relativno visoka preciznost u procjeni srednjih vrijednosti. Na primjer, za

V10 (komunikacija), 95% interval povjerenja je od 2,64 do 2,91, Sto je uski raspon.

Rezultati One-Sample t-testa za hipotezu H3 pokazuju da profesori dozivljavaju loSu
komunikaciju s nadredenima, Ceste konflikte zbog lose informiranosti ili organizacije rada,
negativan utjecaj stresa na meduljudske odnose, loSe meduljudske odnose unutar obrazovne

ustanove, 1 nisku razinu medusobnog poStivanja i uvazavanja unutar kolektiva. Sve ove
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varijable su statisti¢ki znacajno razli¢ite od nule, $to podrzava hipotezu da sagorijevanje na
poslu doprinosi loSim meduljudskim odnosima medu profesorima u njihovom radnom

okruzenju.

Nakon analize rezultata testiranja HI, H2 1 H3, moZzemo donijeti sljede¢e zakljucke: Sve tri

hipoteze (H1, H2, H3) su potvrdene analizom podataka.

Hipoteza H1 je potkrijepljena deskriptivnim statistikama 1 t-testovima, koji pokazuju da

profesori ¢esto dozivljavaju stres zbog izvodenja nastave u razli¢itim ustanovama i predmeta.

Hipoteza H2 je potvrdena znaCajnim korelacijama koje pokazuju da postizanje pune satnice
uvelike doprinosi stresu, nedostatku slobodnog vremena, pritisku i negativnom utjecaju na

privatni Zivot.

Hipoteza H3 je podrzana korelacijama koje ukazuju na to da sagorijevanje na poslu negativno
utjee na meduljudske odnose medu profesorima, §to potvrduje da stres i poslovne obaveze

nepovoljno utje¢u na komunikaciju i medusobno postivanje unutar kolektiva.

U nastavku je prikazana analiza ANOVA testom za dokazivanje hipoteze H1, H2 1 H3.

Tablica br. 14. ANOVA test za HI

ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
V2 Between 90,468 4 22,617 | 49,214 | ,000
Groups
Within Groups| 91,453 199 ,460
Total 181,922 203
V3 Between 32,884 4 8,221 11,579 | ,000
Groups
Within Groups| 141,288 199 ,710
Total 174,172 203
V4 Between 22,997 4 5,749 7,211 ,000
Groups
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Within Groups| 158,665 199 , 7197

Total 181,662 203

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

Tablica 14. pokazuje rezultate ANOVA testa potvrdujuéi hipotezu H1 za sva tri pitanja
postavljena u anketnom upitniku. Ovo znaci da postoje statisticki znacajne razlike izmedu
grupa za svaku varijablu:

V2 Zadovoljstvo raspodjelom poslova u obrazovnoj ustanovi: Postoji statisti¢ki znacajna
razlika izmedu grupa u smislu zadovoljstva raspodjelom poslova (p-vrijednost = 0,000).

V3 Stres zbog prevelikog obima posla: Postoji statisticki znac¢ajna razlika izmedu grupa u
smislu dozivljavanja stresa zbog obima posla (p-vrijednost = 0,000).

V4 Obavljanje pozadinskih poslova vikendom: Postoji statisticki znacajna razlika izmedu
grupa u smislu ucestalosti obavljanja posla vikendom (p-vrijednost = 0,000).

U svim slu¢ajevima, buduéi da su p-vrijednosti manje od 0,05, zaklju¢ujemo da su razlike
izmedu grupa znacajne. To znaci da je hipoteza H1 potvrdena za sva tri ispitivana pitanja.

Tablica br. 15. ANOVA test za H2

ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Vo6 Between 123,912 4 30,978 57,630 | ,000
Groups
Within Groups| 101,593 189 , 538
Total 225,505 193
V7 Between 111,612 4 27,903 61,032 | ,000
Groups
Within Groups| 86,408 189 457
Total 198,021 193
V8 Between 114,896 4 28,724 | 48,382 | ,000
Groups
Within Groups| 111,021 187 ,594
Total 225,917 191
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V9 Between 27,128 4 6,782 5,419 ,000

Groups
Within Groups| 236,542 189 1,252
Total 263,670 193

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

Tablica 15. pokazuje rezultate ANOVA testa ¢ime se potvrduje hipotezu H2 za sva Cetiri pitanja
postavljena u anketnom upitniku. Ovo znaci da postoje statisticki znacajne razlike izmedu grupa
za svaku varijablu:

V6 Utjecaj predavanja vise razli¢itih predmeta ili u razli¢itim ustanovama na slobodno vrijeme:
Postoji statistiCki znacajna razlika izmedu grupa u percepciji utjecaja na slobodno vrijeme (p-
vrijednost = 0,000).

V7 Osjecaj pritiska zbog izvodenja nastave u razli¢itim ustanovama ili za razli¢ite predmete:
Postoji statisticki znacajna razlika izmedu grupa u percepciji pritiska (p-vrijednost = 0,000).

V8 Utjecaj izvodenja vise razlicitih predmeta/kolegija ili nastave u vise ustanova na privatni
zivot: Postoji statisti¢ki znacajna razlika izmedu grupa u percepciji utjecaja na privatni zivot
(p-vrijednost = 0,000).

V9 Percepcija zahtjevnosti profesorskog posla zbog ostvarivanja pune satnice: Postoji
statisticki znacajna razlika izmedu grupa u percepciji zahtjevnosti posla (p-vrijednost = 0,000).

U svim slucajevima, budu¢i da su p-vrijednosti manje od 0,05, zaklju¢ujemo da su razlike
izmedu grupa znacajne. To znaci da je hipoteza H2 potvrdena za sva Cetiri ispitivana pitanja.

Tablica br. 16. ANOVA test za H3

ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Vil Between 48,644 4 12,161 26,027 | ,000
Groups
Within Groups| 92,983 199 ,467
Total 141,627 203
V12 Between 23,410 4 5,852 10,045 | ,000
Groups
Within Groups| 115,943 199 ,583
Total 139,353 203
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Vi3 Between 53,326 4 13,332 20,022 | ,000
Groups
Within Groups| 131,836 198 ,666
Total 185,163 202
Vi4 Between 64,134 4 16,033 19,880 | ,000
Groups
Within Groups| 160,494 199 ,807
Total 224,627 203

Izvor: Vlastita izrada autora pomocu IBM SPSS Statistics

Rezultati ANOVA testa u tablici 16. potvrduju hipotezu H3 za sva Cetiri pitanja postavljena u
anketnom upitniku. Ovo znaci da postoje statisticki znacajne razlike izmedu grupa za svaku
varijablu:

V11 Ucestalost konflikata zbog loSe informiranosti ili organizacije rada: Postoji statisticki
znacajna razlika izmedu grupa u percepciji ucestalosti konflikata (p-vrijednost = 0,000).

V12 Utjecaj stresa zbog poslovnih obaveza na meduljudske odnose unutar organizacije: Postoji
statisticki znacajna razlika izmedu grupa u percepciji utjecaja stresa na meduljudske odnose (p-
vrijednost = 0,000).

V13 Percepcija meduljudskih odnosa unutar obrazovne ustanove: Postoji statisticki znacajna
razlika izmedu grupa u percepciji kvalitete meduljudskih odnosa (p-vrijednost = 0,000).

V14 Zadovoljstvo razinom medusobnog poStivanja i uvazavanja unutar kolektiva: Postoji
statistiCki znaCajna razlika izmedu grupa u percepciji razine medusobnog postivanja i
uvazavanja (p-vrijednost = 0,000).

U svim slu¢ajevima, budu¢i da su p-vrijednosti manje od 0,05, zaklju¢ujemo da su razlike
izmedu grupa znacajne. To znaci da je hipoteza H3 potvrdena za sva Cetiri pitanja.

5.5. Ogranicenja istraZzivanja

U istrazivanju su vidljiva poneka ogranicenja koja su mogla utjecati na rezultate istrazivanja
diplomskog rada. Uzorak moze biti ograni¢en na odredene obrazovne ustanove ili regije, Sto
smanjuje generalizabilnost rezultata na Siru populaciju profesora. Podaci se temelje na
samoizvjestajima ispitanika, Sto moze dovesti do subjektivnih pristranosti ili neto¢nosti u
izvjeStavanju o stresu 1 meduljudskim odnosima. Nedostatak longitudinalnih podataka

onemogucava pracenje promjena u stresu 1 meduljudskim odnosima tijekom vremena, Sto bi
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moglo pruziti dublje uvide. Nisu uzeti u obzir vanjski faktori kao §to su osobne karakteristike
ispitanika, radna klima, institucionalne politike i drustveni kontekst, koji takoder mogu utjecati
na stres i meduljudske odnose. Ispitanici koji su voljni sudjelovati u istrazivanju mogu se
razlikovati od onih koji nisu, §to moze utjecati na reprezentativnost uzorka. Uz navedena
ogranicenja, rezultati istrazivanja pruzaju vrijedne uvide, ali ih je potrebno interpretirati s

oprezom i u kontekstu dodatnih istrazivanja.
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6. ZAKLJUCAK

Pregled ranijih istrazivanja o stresu u nastavnickoj profesiji pokazuju da su nastavnici opéenito
pod stresom, te da su sve vrste stresa medusobno povezane, odnosno povecanje jedne vrste
stresa dovodi do povecanja dozivljaja druge vrste stresa. Kako bi se problemi smanjili, potrebno
je poboljsati uvjete zivota nastavnika (Sto se moze posti¢i povecanjem osobnih dohodaka i
drugih prava), omoguciti im dodatno osposobljavanje za rad s ucenicima, te poticati ucenike i
stipendirati ih. Cini se da dosadasnja istraZivanja, barem veéina njih, upuéuje da su visestruki
izvori stresa negativno povezani sa zadovoljstvom poslom i izgaranjem medu nastavnicima.
Ovaj rad pokazuje da postoji veliki broj ¢imbenika koje nastavnicima stvaraju stres. Najces¢i
izvori stresa su prekovremeni rad, loSe ponasanje ucenika, pritisak Skolskih inspektora, lose
upravljanje, te nedostatak razvoja. Neki od naj¢es¢ih problema za koje ucitelji traze pomo¢ su
stres, tjeskoba i depresija, sukobi s upravom ili kolegama, opterecenje i ekstremne promjene,
gubitak samopouzdanja i stres povezan s radnim ucinkom. Iz ranijih istraZzivanja se moze
zakljuc¢iti da je glavni problem nedostatak planiranih strategija suoCavanja sa stresom
nastavnika. Zakljucci ovog istrazivanja dodatno potvrduju ranije rezultate istrazivanja o stresu
u nastavnickoj profesiji, ali i pruzaju dublji uvid u specificne faktore koji doprinose ovom
problemu. Analiza rezultata jasno pokazuje da su svi ispitivani aspekti stresa medu
nastavnicima medusobno povezani. Konkretno, potvrdeno je da profesori ¢esto dozivljavaju
stres zbog izvodenja nastave u razli¢itim ustanovama i predmeta, Sto doprinosi osjecaju
preopterecenosti. Nadalje, zna¢ajne korelacije ukazuju na to da postizanje pune satnice, ¢esto
povezano s prekovremenim radom, negativno utjeCe na ravnotezu izmedu poslovnog i1
privatnog zivota, smanjuje slobodno vrijeme, te povecava pritisak 1 stres. Ono $to je posebno
zabrinjavajuce jest utjecaj stresa na meduljudske odnose medu nastavnicima. U¢inci stresa na
komunikaciju i medusobno postovanje unutar kolektiva dodatno naglasavaju potrebu za hitnim
rjeSavanjem ovog problema. Kada se stres 1 pritisak akumuliraju, to ne samo da dovodi do
izgaranja, ve¢ 1 do pogorSanja radne atmosfere, Sto moze imati dalekosezne posljedice na
kvalitetu obrazovanja. Ovi rezultati, u kombinaciji s pregledom ranijih istrazivanja, upucuju na
to da je kljucni izazov u nastavnickoj profesiji nedostatak sustavnih strategija za suoCavanje sa
stresom. Bez adekvatnih mehanizama podrske, stres se akumulira, povecava rizik od
sagorijevanja i negativno utjece na opce zadovoljstvo poslom. Stoga, kako bi se smanjila razina
stresa 1 preveniralo izgaranje, od klju¢ne je vaznosti poboljSati radne uvjete nastavnika. To

ukljucuje povecanje osobnih dohodaka, omogucéavanje dodatnog stru¢nog osposobljavanja, te
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poticanje pozitivne radne klime kroz razvoj preventivnih strategija. Dugorocno gledano,
ulaganje u zdravlje i dobrobit nastavnika ne samo da ¢e smanjiti ucinke stresa, ve¢ ¢e takoder
doprinijeti njihovom veéem zadovoljstvu poslom, ¢ime ¢e se poboljsati i kvaliteta obrazovanja
koje pruzaju. Prepoznaju¢i ove izazove i1 djelujuci proaktivno, nadlezne institucije mogu
znacajno doprinijeti ocuvanju zdravlja nastavnika i osiguranju kvalitete obrazovnog sustava u

cjelini.
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PRILOZI: Anketni upitnik

Postovani,

ovaj anketni upitnik provodi se u svrhu diplomskog rada na temu ,,Utjecaj stresa na motivaciju i
zadovoljstvo u obrazovnom sektoru®. Svi podaci koji se prikupljaju u ovoj anketi koristit ¢e se
iskljucivo za potrebe diplomskog rada. Necée se objavljivati podaci koji bi ukazivali na identitet
ispitanika. U tom kontekstu je koncipirana anketa, te ispitanik odgovara na pitanja anonimno.

Dobiveni podaci koristiti ¢e se iskljuc¢ivo u akademske svrhe.
Hvala Vam unaprijed na Vasem vremenu i suradnji.

Erna Lovrié

diplomski studij Poslovna ekonomija

kolegij Organizacija i organizacijsko ponasanje

Odaberite spol:
e  Muski
e Zenski
Odaberite dob:
e 25-35
e 36-45
e 46-55
e 56-65

Odaberite razinu Vaseg obrazovanja:

e Preddiplomski studij

o Diplomski studij

e Poslijediplomski studij
e Doktorski studij

Oznacite koliko godina radnog staza trenutno imate:

e (0-7
e 8-15
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o 16-23
o 24-31
e Vise od 32 godine

Odaberite duzinu radnog odnosa na trenutnom radnom mjestu:

e 0-5godina

e 6-10godina

e 11-15godina

e Vise od 16 godina

Iziskuje li, po Vasem misljenju posao profesora vise rada u obrazovnoj ustanovi tijekom nastave ili
kod kuce?

e U obrazovnoj ustanovi
o Kod kuce

U kojoj mjeri ste zadovoljni koli¢inom posla koju obavljate vezano za pripremu za nastavu,
pozadinske i administrativne poslove?

1. Izrazito zadovoljan

2. Djelomi¢no sam zadovoljan

3. Niti sam zadovoljan, niti sam nezadovoljan

4. Djelomi¢no sam nezadovoljan

5. Izrazito sam nezadovoljan

U kojoj mjeri ste zadovoljni raspodjelom poslova u obrazovnoj ustanovi u kojoj radite?
1. Izrazito zadovoljan

2. Djelomi¢no sam zadovoljan

3. Niti sam zadovoljan, niti sam nezadovoljan

4. Djelomi¢no sam nezadovoljan

5. Izrazito sam nezadovoljan

Jeste 1i zadovoljni profesijom koju ste odabrali?

e Da

e Nisam siguran/a
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e Ne
Biste 1i svojim ucenicima/studentima preporucili ovu profesiju?

e Da
e Nisam siguran/a
e Ne

Koliko ste ¢esto pod stresom zbog prevelikog obima posla?
1. Nikad

2. Rijetko

3. Ponekad

4. Cesto

5. Vrlo Cesto

Koliko ¢esto vikendima obavljate odredene pozadinske poslove vezane za Skolu/fakultet?
1. Nikad

2. Rijetko

3. Ponekad

4. Cesto

5. Vrlo Cesto

Je li radite u samo jednoj obrazovnoj ustanovi?

e Da
e Ne

Predajete li viSe predmeta/kolegija?

e Da
e Ne

Koliko ¢esto Vam predavanje vise razli¢itih predmeta/kolegija ili pak predavanje u vise razlic¢itih

obrazovnih ustanova doprinosi stresu na poslu?
1. Nikad

2. Rijetko



3. Ponekad
4. Cesto
5. Vrlo Cesto

U kojoj mjeri predavanje viSe razli¢itih predmeta, ili predavanje u viSe razlicitih ustanova doprinosi
nedostatku slobodnog vremena?
1. Nikad

2. Rijetko

3. Ponekad
4. Cesto

5. Vrlo Cesto

Koliko ¢esto Vam se dogodi da osjecate pritisak zbog izvodenja nastave u razli¢itim ustanovama ili za
razlicite predmete?

1. Nikad

2. Rijetko

3. Ponekad
4. Cesto

5. Vrlo Cesto

Kako biste ocijenili utjecaj izvodenja vise razlicitih predmeta/kolegija ili izvodenja nastave u vise
razlicitih ustanova na Vas privatni zivot?

1. Nikakav utjecaj

2. Slabi utjecaj

3. Djelomicni utjecaj

4. Veliki utjecaj

5. Vrlo veliki utjecaj

Smatrate li da je zbog ostvarivanja pune satnice profesorski posao izrazito zahtjevan?

1. U potpunosti se ne slazem
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2. Djelomic¢no se slazem

3. Niti se slazem, niti se ne slazem

4. Djelomicno se slazem

5. U potpunosti se slazem

Na kojoj poziciji trenutno radite?

e Rukovodecoj

e Nerukovodecoj

Smatrate li da je komunikacija izmedu profesora i njihovih nadredenih dobra?

1. U potpunosti se slazem

2. Djelomicno se slazem

3. Niti se slazem, niti se ne slazem

4. Djelomic¢no se ne slazem

5. U potpunosti se ne slazem

Koliko ¢esto dolazi do konflikata zbog lose informiranosti ili organizacije rada?

1. Nikad

2. Rijetko

3. Ponekad

4. Cesto

5. Vrlo ¢esto

Jeste li imali neugodnih situacija u komunikaciji s drugim profesorima ili nadredenima?
e Da
e Ne
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Koliko ¢esto stres zbog poslovnih obaveza nepovoljno utje¢e na meduljudske odnose unutar
organizacije?
1. Nikad

2. Rijetko

3. Ponekad
4. Cesto

5. Vrlo Cesto

Smatrate i da su meduljudski odnosi unutar obrazovne ustanove dobri?

1. U potpunosti se slazem

2. Djelomicno se slazem

3. Niti se slazem, niti se ne slazem

4. Djelomicno se ne slazem

5. U potpunosti se ne slazem

U kojoj mjeri ste zadovoljni razinom medusobnog poStivanja i uvazavanja unutar kolektiva?

1. U potpunosti sam zadovoljan

2. Djelomi¢no sam zadovoljan

3. Niti sam zadovoljan, niti sam nezadovoljan

4. Djelomi¢no sam nezadovoljan

5. U potpunosti sam nezadovoljan
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3% ZA

HAIMON
ALISEIAIND

Sveuciliste
Sjever

sveuliidre
SIEVER

IZJAVA O AUTORSTVU

Zavrsni/diplomski rad iskljudivo je autorsko djelo studenta koji je isti izradio te student
odgovara za istinitost, izvornost i ispravnost teksta rada. U radu se ne smiju koristiti dijelovi
tudih radova (knjiga, lanaka, doktorskih disertacija, magistarskih radova, izvora s interneta,
i drugih izvora) bez navodenja izvora i autora navedenih radova. Svi dijelovi tudih radova
moraju biti pravilno navedeni i citirani. Dijelovi tudih radova koji nisu pravilno citirani,
smatraju se plagijatom, odnosno nezakonitim prisvajanjem tudeg znanstvenog ili struénoga
rada. Sukladno navedenom studenti su duZni potpisati izjavu ¢ autorstvu rada.

A
Ja, GRMA_Lovic (ime i prezime) pod punom morainom,
materijalnom i kaznenom odgovornoséy, izjavljujem da sam iskljucivi autor/ica
zavr$nog/diplomskog  (obrisati  nepotrebno) rada  pod  naslovom
Bi"\fé&'éri_ oa_ma Jadowlsivo A awohoacti u (upisati naslow) te da u
navedeno bRt nm%ﬁeni nadin (bez pravilnog citiranja) koriSteni
dijelovi tudih radova.

Student/ica:
(upisati ime i prezime)

Evmng owie

{vlastoruéni potpis)

Sukladno ¢l. 83. Zakonu o znanstvenoj djelatnost i visokom obrazovanju zavrsne/diplomske
radove sveuciliSta su duzna trajno objaviti na javnoj internetskoj bazi sveuciliSne knjiznice
u sastavu sveudiliSta te kopirati u javnu internetsku bazu zavr$nih/diplomskih radova
Nacionalne i sveuciliSne knjiznice. Zavr3ni radovi istovesnih umjetnickih studija koji se
realiziraju kroz umjetnicka ostvarenja objavljuju se na odgovarajudi nadin,

Sukladno &l 111. Zakona o autorskom pravu i srodnim pravima student se ne moze protiviti
da se njegov zavrsni rad stvoren na bilo kojern studiju na visokom uéilistn uéini dostupnim
javnosti na odgovarajuoj javnoj mreznoj bazi sveudiliSne knjiznice, knjiznice sastavnice
sveucilista, knjiznice veleuéilista ili visoke §kole i/ili na javnoj mreznoj bazi zavrénih radova
Nacionalne i sveutilisne knjiznice, sukladno zakonu kojim se ureduje znanstvena i
umjetnicka djelatnost i visoko obrazovanje.

MM
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