POVEZANOST RADA OD KUCE | RADNE
ANGAZIRANOSTI ZAPOSLENIKA U UVJETIMA COVID-19
PANDEMIJE

Supe, Dominik

Master's thesis / Diplomski rad
2021

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: University of
Zagreb, Faculty of Economics and Business / SveucilisSte u Zagrebu, Ekonomski fakultet

Permanent link / Trajna poveznica: https://urm.nsk.hr/urn:nbn:hr:148:092599

Rights / Prava: Attribution-NonCommercial-ShareAlike 3.0 Unported/Imenovanje-Nekomercijalno-
Dijeli pod istim uvjetima 3.0

Download date / Datum preuzimanja: 2024-04-24

Repository / Repozitorij:

REPEFZG - Digital Repository - Faculty of Economcs
& Business Zagreb

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLIL

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:148:092599
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/
https://repozitorij.efzg.unizg.hr
https://repozitorij.efzg.unizg.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/efzg:8145
https://repozitorij.unizg.hr/islandora/object/efzg:8145
https://dabar.srce.hr/islandora/object/efzg:8145

SveucdiliSte u Zagrebu
Ekonomski fakultet Zagreb
Integrirani studij Poslovne ekonomije

Smjer MenadZment

POVEZANOST RADA OD KUCE I RADNE ANGAZIRANOSTI
ZAPOSLENIKA U UVJETIMA COVID-19 PANDEMIJE

Diplomski rad

Dominik §upe

Zagreb, rujan, 2021.

SveuciliSte u Zagrebu



Ekonomski fakultet Zagreb
Integrirani studij Poslovne ekonomije

Smjer MenadZment

POVEZANOST RADA OD KUCE I RADNE ANGAZIRANOSTI
ZAPOSLENIKA U UVJETIMA COVID-19 PANDEMIJE

RELATIONSHIP BETWEEN WORK FROM HOME AND
WORK ENGAGEMENT OF EMPLOYEES IN THE
CONDITIONS OF THE COVID-19 PANDEMIC

Diplomski rad

Student: Dominik Supe
JMBAG: 0067530759

Mentor: dr. sc. Matija Mari¢

Zagreb, rujan, 2021.



IZJAVA O AKADEMSKOJ CESTITOSTI

Izjavljujem 1 svojim potpisom potvrdujem da je diplomski rad isklju¢ivo rezultat mog
vlastitog rada koji se temelji na mojim istrazivanjima i oslanja se na objavljenu literaturu, a

Sto pokazuju korisStene biljeske i bibliografija.

Izjavljujem da nijedan dio rada nije napisan na nedozvoljen nacin, odnosno da je prepisan

iz necitiranog izvora te da nijedan dio rada ne krsi bilo ¢ija autorska prava.

Izjavljujem, takoder, da nijedan dio rada nije iskoristen za bilo koji drugi rad u bilo kojoj

drugoj visokoskolskoj, znanstvenoj ili obrazovnoj ustanovi.

(Vlastorucni potpis studenta)

Zagreb, 29. Rujna .2021.



SAZETAK

Covid-19 pandemija je zbog svoje prirode drasticno promijenila dinamiku radnog
okruzenja unutar gotovo svakog poduzeca. Radnici i poslodavci su bili prisiljeni
promijeniti svoju radnu okolinu i prilagoditi se radu od kuce. Rad od kuce vise nije
predstavljao klasi¢ni fleksibilni radni aranzman dizajniran sa svthom da radniku omoguc¢i

fleksibilnost i autonomiju u poslovanju, ve¢ je postao jedini nacin za daljnji rad.

Cilj ovog istrazivanja je bio ukazati na teorijske pristupe u poimanju fleksibilnog radnog
aranzmana rada od kuce te istraziti odnos izmedu rada od kuce i radne angaziranosti.
Takoder je ispitano na koji nacin je rad od kuce utjecao s obzirom na nacin na Koji je
uveden. Anketnim upitnikom je prikupljen uzorak od 47 zaposlenika koji su ukljuceni u
empirijsku analizu. Pitanja su bila vezana za osnovne demografske varijable ispitanika,
kako ispitanik radi od kuce i pitanja vezana uz pojedine elemente radne angaziranosti.
Kroz regresijsku i korelacijsku analizu utvrdeno je da postoji negativna povezanost rada od
kuée i radne angaziranosti radnika po svim elementima radne angaziranosti, no nije
utvrdena razlika u radnoj angaziranosti izmedu zaposlenika kojima je rad od kuce

nametnut u odnosu na one kojima nije nametnut.

Kljucéne rijeci: Fleksibilni radni aranzmani, rad od kuce, radna angaziranost



SUMMARY

Due to its nature, the Covid-19 pandemic has drastically changed the dynamics of the
work environment within almost every company. Workers and employers were forced to
change their work environment and adjust to working from home. Working from home
was no longer a classic flexible work arrangement designed with the purpose of giving the
worker flexibility and autonomy in business, but became the only way to continue

working.

The aim of this research was to point out the theoretical approaches in understanding
the flexible work arrangement of work from home and to investigate the relationship
between work from home and work engagement. It also examined how work from home
was affected given the way it was introduced. The survey guestionnaire collected a sample
of 47 employees who were included in the empirical analysis. The questions were related
to the basic demographic variables of the candidate, how the candidate works from home
and questions related to certain elements of work engagement. Through regression and
correlation analysis, it was found that there is a negative relationship between work from
home and work engagement of workers in all elements of work engagement, but no
difference in work engagement was found between employees for whom work from home

was imposed compared to those who were not.

Keywords: Flexible work arrangements, work from home, work engagement
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1. UVOD

Kada prosje¢ni gradanin razmislja o radu od kuce ¢esto razmislja o tomu kako pojedinac u
miru uz kavu obavlja svoje obveze u udobnosti vlastitog doma, bez pritiska radne okoline
te pretpostavlja kako je takav radnik sigurno motiviran i sretan. Istrazivanja pokazuju da
takva idili¢na slika rada od kuce zapravo ne postoji te da je to jednako slozen aranzman

kao i rad iz ureda ili iz bilo koje druge radne cjeline.

Podruc¢je ovog rada ukljucuje fleksibilne radne aranzmane s radom od kuce kao
srediSnjim dijelom istrazivanja. Rad od kuce je do sada bio poznat prema svojem
klasicnom modelu, gdje se takav aranzman uvodi postupkom pregovora izmedu
poslodavca i radnika, no zbog COVID-19 pandemije i njenih restriktivnih mjera socijalne
distance mnogi poslodavci su bili primorani uvesti rad od kuc¢e kao normu za sve
zaposlenike. Zbog toga je dinamika rada od kuce i njegovog uvodenja znatno promijenila
moguce poslovne i privatne ishode uzrokovane koristenjem takve prakse. Jedan od tih
ishoda koji se potencijalno promijenio uslijed novih radnih uvjeta je radna angaZziranost
zaposlenika koja predstavlja afektivno-motivacijsko stanje zaposlenika vazno za razliCite

pozitivne radne ishode poput radne uspjeSnosti, kreativnosti 1 inovativnosti zaposlenika.

Rad od kuce se inicijalno uvodio u organizacije kao beneficija zaposlenicima radi
uspostavljanja bolje ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota, ali i iz razloga Koji
doprinose veéoj organizacijskoj ucinkovitosti 1 efektivnosti. Pojavom COVID-19
pandemije rad od kuce se u nekim slucajevima morao nametnuti radnicima, zbog Cega ta
razmjena vise nije obostran0 inicirana i potencijalno se gubi izvorni smisao ovog
fleksibilnog radnog aranzmana. Radnici koji nikada ne bi uzeli ovakav aranzman u obzir su
prisiljeni prilagoditi svoj zivot tzv. novom normalnom. Cilj ovog istrazivanja je ispitati
postojanje 1 intenzitet povezanosti izmedu rada od kuce i radne angaZiranosti. Takoder,
odnos izmedu ove dvije varijable testirat ¢e se na ispitanicima kojima je rad od kuce
nametnut, a s ciljem utvrdivanja i usporedbe razine radne angaziranosti zaposlenika kojima

je rad od kuce nametnut u odnosu na one kojima nije nametnut.



1.1. PODRUCIJE I CILJ RADA

Istrazivacko pitanje se moze sumirati ovako: "Postoji li povezanost izmedu rada od kuce 1
radne angaziranosti zaposlenika?". Dodatno, pri spomenutom problemu istrazivanja javlja
se sljedece istrazivacko pitanje: "Je li na taj odnos utjecao nacin uvodenja rada od kuce?".
Drugim rije¢ima, postavlja se pitanje hoce li se radnici kojima je rad od kuc¢e nametnut
ponasati u skladu s teorijom socijalne razmjene kao i radnici koji su svjesno dogovorili rad

od kuce.

1.2. 1ZVORI | METODE PRIKUPLJANJA PODATAKA

Izvori koji ¢e biti koriSteni u teorijskim poglavljima ovog rada su aktualni znanstveni
¢lanci koji se bave fleksibilnim radnim aranzmanima i njihovim utjecajem na razliite
indikatore. Osim toga je koristena teorijska literatura s kojom ¢e se Citatelja upoznati sa
terminima, idejama i znanstveno priznatim definicijama rada od kuce i radne angaZziranosti.
Provodenjem empirijskog istrazivanja i analize prikupljenih podataka dani su odgovori na
navedeni istrazivacki problem. Primarni podaci su prikupljeni on-line anketnim upitnikom

koji je distribuiran zaposlenim osobama.

Ciljani uzorak je 100 zaposlenih osoba koje daju odgovore vezane uz radnu angaZziranost,
rad od kuce i demografske varijable. Radna angaziranost se mjeri S mjernim instrumentom
Short Utrecht, Work Engagement scale (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma i Bakker,
2002.). Postavljeno je pitanje pomocu kojeg ¢e se mjeriti stupanj nametnutosti rada od
kuce. Sva pitanja koristite Likertovu mjernu ljestvicu (od 1 — u potpunosti se ne slazem do
5 — u potpunosti se slazem). Na temelju prikupljenih podataka provedena je deskriptivna
statisticka analiza, osnovna korelacijska analiza i1 linearna regresija. Pomoc¢u osnovne
korelacijska analize i linearne regresije utvrdila se povezanost izmedu nezavisne (rad od

kuc¢e, demografske varijable) 1 zavisne varijable (radna angaziranost zaposlenika).

1.3. SADRZAJ I STRUKTURA RADA

Osim uvodnog djela, u radu se kroz dva poglavlja razraduju teorijske ideje i trenutno

priznate definicije fleksibilnih radnih aranzmana i radne angaziranosti. U drugom
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poglavlju su predstavljeni fleksibilni radni oblici, ishodi takvih radnih aranzZmana i
promjene rada od kuce uslijed pandemije. U treCem poglavlju se radna angaziranost
predstavlja kroz vise etapa njenog definiranja, kako se shvacanje ove varijable mijenjalo 1
razvijalo kroz vrijeme, kakvi su ishodi radne angaZiranosti te njenu povezanost S
fleksibilnim radnim aranzmanima. Za kraj su prikupljeni anketni odgovori analizirani u

empirijskom istrazivanju, regresijskoj i korelacijskoj analizi.



2. RAD OD KUCE KAO FLEKSIBILNI OBLIK RADA U
ORGANIZACIJAMA

Fleksibilni oblici rada se pojavljuju u mnogim oblicima te se nacin njihova definiranja 1
podjela moze razlikovati od autora do autora. Fleksibilni oblik rada je Sirok pojam za sve
radne aranzmane koji ne spadaju u klasi¢ne okvire obavljanja poslovne obveze. Samim
time je preko vremena fleksibilni radni aranzman operacionaliziran kroz razliCite
Klasifikacije koje ¢e biti u ovom poglavlju objasnjene, kao i njihova svrha u

organizacijskom kontekstu.

2.1. POJAM I VAZNOST FLEKSIBILNIH OBLIKA RADA

Menezes i Kelliher (2016.) fleksibilne radne aranzmane u svom ¢lanku objasnjavaju kao
aranzmane koji dopustaju radniku da u vecoj ili manjoj mjeri utjecu na koli¢inu rada,
vrijeme obavljanja radne obveze i prostora u kojem ¢e obveza biti odradena. Takoder
objasnjavaju da su ovi oblici rada dizajnirani da olakSaju radniku uspostavljanje ravnoteze

izmedu poslovnih i privatnih aspekata Zivota na efektivniji nacin.

Allen (2013.) opisuje fleksibilne oblike rada kao vrstu samoupravljanja koja daje
radniku ovlast kako i na koji nacin alocirati svoje osobne resurse u obliku vremena, paznje
i energije. Samoupravljanje je centralna tema fleksibilnih radnih aranzmana, samim tim
radnik mora samostalno nastojati efektivno donositi odluke po pitanju kako i kada ¢e

obavljati poslovne aktivnosti bez Zrtvovanja kvalitete rada.

Fleksibilni, nestandardni ili alternativni oblici rada su opcije koje dopustaju da se
poslovna obveza izvrSi izvan uobicajenih granica poduzeca po pitanju koli¢ine rada,

distribucije vremena obavljanja posla i mjesta na kojem se posao obavlja (KlindZi¢ i Mari¢,

2019).

Oblici fleksibilnih radnih aranZmana su bezbrojni no kroz literaturu mozemo uociti da
su najucestaliji po pitanju znanstvenog istrazivanja sljedeci: fleksibilno radno vrijeme,
privremeni rad, dijeljenje posla, rad vikendom, prekovremeni rad, rad na daljinu, plac¢eni
roditeljski dopust, izbor rasporeda i smjene, skraceni radni tjedan 1 rad od kuce. Dva

najcesca oblika kada se promatraju fleksibilni aranzmani su fleksibilno radno vrijeme u
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kojem radnik ima ovlast nad vremenom kada ¢e zapoceti 1 zavrsiti poslovnu aktivnost, te

fleksibilno radno mjesto i rad od kuc¢e (Weideman i Hofmeyr, 2020).

Aranzmani U Kojima radnik radi od kuce imaju dvije glavne odrednice, da radnik
obavlja poslovnu aktivnost izvan uobicajenog radnog okruzenja, tj. u domu, te da postoji
poveznica izmedu ku¢nog ureda i ureda u poduzecu (Bélanger, 1999). Uvodenje rada od
kuce je s vremenom olaksan preko eksponencijalnog razvoja komunikacijske tehnologije
koja omogucava kvalitetniju uspostavu kontinuirane veze izmedu radnika, suradnika,

klijenta i poslodavca bez potrebe za fizickom prisutnosti subjekata.

Potrebne su specifi¢ne vjestine za kvalitetan rad od kuée. Kako se veéina komunikacije
obavija preko kompjutora, radnik koji je prihvatio raditi od ku¢e mora imati osnovno
znanje u koriStenju suvremene komunikacijske tehnologije. Osim toga, radnik mora
pokazati visoku razinu samo odrzivosti, odgovornosti i komunikativnosti. Samo odrzivost
se ogleda u tome da radnik moze samostalno raditi i rjeSavati poslovne probleme, da ima
sposobnost koncentracije izvan poslovnog okruzenja te da posjeduje navike planiranja i
organiziranja vlastitog vremena. Radnici moraju mo¢i odraditi zadane poslove unutar
predvidenog vremenskog roka te istovremeno bit dostupni poslovnim i obiteljskim
obvezama (Bélanger, 1999). Radnik je na jedan nacin ovlasten samovoljno obavljati posao,
Sto za radnike sa visokom razinom intrinzi¢ne motivacije moze biti pozitivno iskustvo no
za radnike koji su motivirani eksternim elementima, kao npr. radna okolina, moze biti

negativno.

Postoje razni motivi zaSto pojedinac moze odabrati uvesti fleksibilni radni aranzman od
kojih su neki obiteljske obveze kao npr. skrb za djecom i starijima, potreba za kontrolom
nad vremenom rada, krace vrijeme putovanja na posao, manje eksternih ometanja u radu te
smanjenje troSkova kroz smanjenje potreba za poslovnim druZenje i poslovnom odje¢om

(Bélanger, 1999).

Interes za fleksibilne oblike rada u Britaniji, koji se ponekad nazivaju i ravnoteza
privatnog i poslovnog Zivota, je krenuo isklju€ivo iz zainteresiranosti vlade 1 poslodavaca u
zadrzavanju kvalitetne Zenske radne snage. Pokret je bio potaknut projiciranim padom u
radnoj snazi 1990. zbog cega su Britanski poslodavci, od kojih su najveci broj bili u
financijskim institucijama, poceli razmatrati ideje kako zadrzati kvalitetnu Zensku radnu

snagu u poduzecu. Interes se postepeno prosirio 1 na muskarce, pa se iz ovoga razvila i Sira
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agenda razvijanja fleksibilnih radnih aranzmana (Dex i Scheibl, 2001). 2003. godine,
roditelji mlade djece i djece s invaliditetom su u Ujedinjenom Kraljevstvu imali pravo
zatraziti fleksibilni oblik rada, sto se kasnije prosirilo i na karijere u 2007. te na roditelje
djece mladze od 16 godina. 2009. godine vise od 20% njemackih poduzeéa nudi svojim
zaposlenicima neki oblik rada od ku¢e nekoliko dana po mjesecu, to ukazuje da je trend

razvoja ravnoteze privatnog i poslovnog rastao.

Razlozi zasto poduzeéa uvode fleksibilne radne aranzmane su Cesto pracenje legislative
zemlje, zbog eti¢nih razloga te poslovnih prednosti koje ¢e ostvariti. Sto se ti¢e poslovnih
prednosti, poduzeée moze biti motivirano uvesti fleksibilne pakete zbog potencijalnog
dobrog rezultata na pojedine indikatora upravljanja ljudskim potencijalima kao $to su
odsutnost radnika sa posla, povecan broj zaposlenih, duzi vijek zaposlenosti radnika itd.

(Dex i Scheibl, 2001).

Kroz istrazivanja se pokazalo da politike fleksibilnih radnih aranZzmana najéesce pruzaju
poduzeca koja imaju relativno ve¢i omjer zenskog osoblja, Sto se djelomi¢no objasnjava
kroz to da poduzeéa koja ovise o zenskom poslovnom talentu moraju naci nacine da se
prilagode obiteljskim potrebama svojih zaposlenika (Dikkers, Geurts, Dulk, Peper, Taris, i
Kompier, 2007). Istrazivanja koja su usredotocena na razlike u koriStenju oblika rada koji
pospjesuju ravnotezu privatnog i poslovnog zivota, kao npr. rad od kuce, medu spolovima
pokazuju da muskarci i zene procjenjuju svoju korist od takvih aranzZmana sa razli¢itih
stajaliSta; muskarci smatraju fleksibilne aranZmane korisnim ako o¢ekuju da ¢e s njthovim
uvodenjem poboljsati svoje poslovne rezultate dok Zene procjenjuju korist u tome hoce li
takav nacin rada uspje$no smanjiti njihov konflikt privatnog i poslovnog zivota (Sprung,

Toumbeva, i Matthews, 2015).

Vaznu ulogu po pitanju dostupnosti fleksibilnih radnih aranzmana ima organizacijska
kultura poduzeca. Poduze¢a mogu imati kulturu koja podrZava i prihvaca privatne potrebe
svojih radnika 1 djeluje poticajno na radnika da integrira fleksibilne aranZmane kao npr. rad
od kuce ako misle da ¢e radnik imati koristi od toga, Sto je suprotno od kulture gdje se od
radnika o¢ekuje da ¢e svoje vrijednosti, potrebe i1 vrijeme prilagoditi iskljucivo ciljevima 1

potrebama poduzec¢a (Van der Lippe, i Lippényi, 2018).

Kroz literaturu moZzemo prona¢i podijele fleksibilnih oblika rada na formalne i

neformalne (De Menezes i Kelliher, 2016) ovisno 0 tome na koji nac¢in je poslovni odnos
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uspostavljen. Formalni fleksibilni oblici rada su radniku dostupni putem organizacijske
politike fleksibilnog rada i ve¢inom ukljucuju pisani zahtjev nadredenima koji, skupa sa
odjelom za ljudske resurse, prihvacaju ili odbijaju zahtjev. Poduzece tada svim svojim
radnicima daje opciju kvalificirati se za neki od aranZmana gdje pregovara¢ka mo¢ radnika
nema bitnog utjecaja na formiranje dogovora. Neformalni oblici fleksibilnog rada se s
druge strane uspostavljaju kroz proces pregovaranja radnika i svojih nadredenih. U
neformalnim fleksibilnim aranzmanima, radnik i nadredeni donose jedinstven dogovor
gdje se individualne potrebe i preferencije radnika uzimaju u obzir i radnik pro aktivnim
pregovaranjem moze sudjelovati u formiranju individualnog radnog aranzmana. Najée$ce,
radnik vjeruje da mora vratiti nesto poduzetu koje je uvazilo njegovu potrebu za

fleksibilno$¢u u radu.

Ta se potreba u literaturi objasnjava preko teorije socijalne razmjene koja zagovara ideju
da ¢e radnik koji je, kroz osobni dogovor sa poslodavcem, zatrazio vecu fleksibilnost i
autonomiju u svom radu zauzvrat poduzecu povecati svoje poslovne napore. Takoder se i
spominje teorija dara koja se moze Koristiti za ovu pojavu. Dar je afirmirana potreba za
fleksibilnos¢u u radu radnika, a radnikov uzvratni poklon je veca spremnost na rad. Za
formalne aranzmane ove teorije nisu primjenjive jer radnik jednostavno koristi formalno
uspostavljenu moguénost u sklopu poslovne politike poduzeca te radnik nije pregovorom
dobio individualizirani paket fleksibilnosti zbog kojeg bi imao osjecaj potrebe da vrati
poslodavcu.

Kako fleksibilni oblici rada koji su uspostavljeni neformalnim putem povecavaju
radnikov osje¢aj samostalnosti i autonomije koji proizlaze iz povecane razine
prekogavacke moc¢i U odlucivanja poslovnog aranzmana, ofekuje se da ¢e radnikovo
zadovoljstvo i motivacija rasti (Blau, 1964). Iako se formalni fleksibilni radni aranzmani
naizgled dojme neprivlacnijim po pitanju rezultata njihovog uvodenja, razmatrajuci ideju
da radnici koji su formalnim putem uveli fleksibilnost u svoj rad, isti ¢e radnik uloZiti vise
truda kako bi na jedan nacin zastitio aranzman. Radnici stavljaju veliku vrijednost na radne
aranzmane u kojima postoji velika mogucnost kontrole, zbog Cega se fleksibilni radni
aranzmani koji su uspostavljeni neformalnim putem mogli povezati sa veim

zadovoljstvom radnika (Kelliher i Anderson, 2009.).



Hackman i Oldham su razvili model karakteristike posla u kojom zagovaraju ideju da
dizajn posla ima izravni utjecaj na intrinzi¢nu motivaciju zaposlenika koja rezultira
spremno$¢u pojedina na ulaganje veéeg truda i radnog napora (Hackman i Oldham, 1976).
Prema njihovom modelu postoje pet osnovnih dimenzija dizajna posla koja mogu imati
utjecaj na spomenute parametre: raznolikost potrebnih vjeStina, identitet zadatka,
znacajnost zadatka, autonomija te povratne informacije. Rad od kuce svojim zaposlenicima
nudi veéu autonomiju u planiranju i organiziranju radnih zadataka nego radniku u uredu
poduzeca, te primjenom modela mozemo pretpostaviti da ¢e to uzrokovat povecanje
intrinziéne motivacije radnika i samim time njihov individualni napor (Rupietta i
Beckmann, 2017). Takoder ¢e radnik neizbjezno vise ovisiti o povratnim Informacijama
poslodavca koji ¢e najvjerojatnije revidirati svaku aktivnost koji radnik samostalno
obavlja. Raznolikost poslovnih zadataka ¢e bit povecana jer ¢e radnik morati na kreativniji
nacin samostalno pronalaziti rjeSenje problema sa manjom mogucnosti konzultacije sa

suradnicima i nadredenima.

U literaturi se takoder spominju I-deals kao jedan od naziva za fleksibilne radne
aranzmane. Rijec je o dogovorima gdje radnik nastoji integrirati svoje potrebe u poslovni
aranzman preko pregovaranja s poslodavecem (Hornung, Rousseau i Glaser, 2008). Priroda
i-deala je naizgled sli¢na neformalnom putu uvodenja fleksibilnih radnih aranzmana no u
literaturi je nejasno jesu li i formalni i neformalni dogovori i-deals. U i-dealu poslodavac
radniku pridonosi emotivnim elementima kao $to je povjerenje, osjecaj da su cijenjeni i da
su individualci, slicno kao i u neformalnom dogovoru. Radnik koji trazi od svog
poslodavca fleksibilnost u individualnom paketu, koji je prilagoden isklju¢ivo potrebama
radnika, zahtijeva od radnika da ima visoku pregovaracku mo¢ i da ima valjane argumente
za poslodavca zaSto je potrebno uvoditi takav aranzman. To doprinosi poboljSanju
reciprocnosti odnosa radnika 1 poslodavca. Po pitanju hoée 1i radnik trazZiti
individualizirane oblike rada (i-deale) ovisi o tome koliko je u pojedinom poduzecu takva

praksa ucestala 1 jesu li fleksibilni oblici rada norma ili izuzetak.

Fleksibilni radni aranzmani se mogu podijeliti po nositelju koristi njihovog uvodenja,
tad ih dijelimo na radni¢ke aranzmane, koji dopustaju radniku da uvodi uravnotezu u
privatni i poslovni Zivot putem raznih politika fleksibilnog rada u organizaciji i putem
pregovora sa poslodavcem, 1 one koje nose korist poslodavcu koji omogucuju organizaciji

prilagodbu troskova zapoSljavanja u okviru proizvodnje i da odrzava radnu snagu
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motiviranom (Kottey i Sharma, 2016). Neki od aranzmana koji imaju korist za poslodavca
su rad vikendom (dopusta radniku da produze radno vrijeme vikendom dok istovremeno
smanje radno vrijeme tokom tjedna), smjene, prekovremeni rad, godi$nje radno vrijeme,
privremeno rad itd. AranZmani koji se koriste u korist radnika su: privremeni rad, dijeljenje
posla gdje se radne obveze dijele na dva radnika, fleksibilno radno vrijeme $to omogucava
radniku samostalno odrediti kada ¢e zapoceti i zavrSiti posao, tele-posao kao vrsta
aranzmana gdje radnik odraduje poslovne obveze na raznim lokacijama koriste¢i se
komunikacijskom tehnologijom, rad od kuce te kraci radni tjedan gdje radnik radi manje

od pet dana ali radi duze kroz dane kada radi (Klindzi¢ i Mari¢, 2019).

2.2. INDIVIDUALNE I ORGANIZACIJISKE KORISTI UVODENJA RADA
OD KUCE

Izu¢avajuéi literaturu koja se bavi pitanjima utjecaja fleksibilnih radnih aranzmana na
razli¢ite individualne i organizacijske aspekte, moze se zakljuciti da nema jednostavnog
odgovora. Fleksibilni aranzmani su sloZeni poslovni paketi koji mogu dati mnogo
pozitivnih ishoda ako povecana fleksibilnost korespondira sa privatnim i poslovnim
potrebama radnika, ali mogu biti i negativne ako su nespretno implementirani od strane
radnika ili poduzeca. Fleksibilni radni aranzmani mogu izravno i neizravno utjecati na
razne organizacijske i individualne aspekte poslovanja. Mnoga istrazivanja su
usredotoCena na pojedine promjene kao Sto su zadovoljstvo radnika, odanost poslodavcu 1
ravnotezi poslovnog 1 privatnog zivota dok su s druge strane neka istrazivanja bila
temeljena na pitanju reakcije na organizacijskim parametrima kao $to se stupanj odsutnosti

osoblja, stupanj zamjene radnika te na razne financijske indikatore.

U ovom radu ¢e se predstaviti rezultati raznih istraZivanja koja su svoje istraZivanje
usredotocili na specificne organizacijske 1 privatne reakcije uvodenja fleksibilnih radnih

aranzmana kako bi Citatelj stvorio okvirnu sliku o raznovrsnosti potencijalnim ishoda.

U istrazivanju provedenom u Ujedinjenom kraljevstvu dokazano je da radnici koji rade
u nekom od fleksibilnih radnih aranzmana pokazuju vec¢u razinu zadovoljstva i odanosti
radu usporedno sa radnicima koji ne radi fleksibilno, no istrazivanje je bilo usredotoceno
na pitanje kako dolazi do povecanja intenziteta poslovnih obveza za skupine koje rade

manje sati i od kuc¢e. Podijelili su povecanje intenziteta prilikom uvodenja fleksibilnih
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aranZmana na tri razine: nametnuto povecanje intenziteta, omoguceno povecanje
intenziteta te povecanje intenziteta kao recipro¢na protuusluga na odobren fleksibilni

aranzman (Kelliher i Anderson, 2009).

U istom istrazivanju se takoder dokazalo da, iako je posao bio intenzivniji, radnici su
bili zadovoljniji sa poslovnim obvezama i slobodom koju su dobili i, paradoksalno,
prijavljuju vece zadovoljstvo od radnika koji ne rade fleksibilno. S ovim se mogu odbaciti
bilo koje sumnje po pitanju toga dali fleksibilni radni aranzmani olaksavaju posao radniku.
Ocito je da poslovne obveze ne postaju lakSe, ve¢ postaju teze, Sto znaci da radnik uvodi
fleksibilne radne aranzmane iz osobnih razloga koji mogu doprinijeti povecanom

zadovoljstvu.

Upravljanje po pitanju kada ¢e radnik obavljati pojedine aktivnosti moze radniku
omogucditi bolju koordinaciju i integraciju poslovnih i privatnih obveza. Takoder su to
najces¢i razlozi trazenja fleksibilnih poslovnih aranzmana. U takvim okolnostima
sposobnost upravljanja vremenom radnicima dopusta uravnoteZenje razdoblja osciliraju¢ih
poslovnih obveza, krajnjih rokova i njihovu prilagodbu radnikovim osobnim
preferencijama (npr. radnik koji bolje radi u popodnevnim satima), te se to povecanje

produktivnosti vezuje za smanjenje stresa (Hornung, Rousseau i Glaser, 2008).

U istrazivanjima vezana za razlike ishoda uvodenja formalnih i neformalnih fleksibilnih
radnih aranzmana uoceno je da neformalni aranzmani, oni koji se dogovaraju pregovorom
radnika i poslodavca, imaju pozitivne ishode na poslovni uspjeh radnika. Paralelno tome,
formalni oblici rada pokazuju negativnu povezanot sa poslovnim rezultatima radnika $to se
objaSnjava klju¢nom razlikom u tome da u neformalnom oblikovanju postoji socijalna
razmjena izmedu poslodavca i radnika, gdje je radniku ostavljeno vise izbora prilagoditi
poslovne obveze svojim osobnim potrebama, te uz teoriju socijalne razmijene, koja je
spomenuta u proSlom poglavlju, radnik zbog osje¢aja duznosti Zeli vratiti poslodavcu tako
da ulaze vise truda (De Menezes i Kelliher, 2016). Neovisno o tome §to fleksibilni radni
aranzmani uvedeni neformalnim putem biljeze bolje ishode po nekim parametrima,
poduzeca koja naglasavaju formalne moguénosti fleksibilnog oblika rada potencijalnim
zaposlenicima odasilju imidz poduzeéa sa pozitivnim odnosom radnika i poslodavca te
samim time poduzeée povecava svoju atraktivnost potencijalnoj kvalitetnoj radnoj snazi
(Carless i Wintle, 2007).
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Takoder je zanimljivo razmotriti ideje o tome koliko je menadzersko nadgledanje
osoblja izgubljeno u pojedinim oblicima fleksibilnog rada. Prilika za radnika da radi od
doma obi¢no djeluje pozitivno na autonomiju radnika i samim time na zadovoljstvo, no s
druge strane takav aranZman znatno ogranicava moguénost poduzeca da aktivno i1
kontinuirano nadgleda aktivnosti svojih radnika §to za opasnost ima troSak koji proizlazi iz
propustenog rada radnika koji zloupotrebljava dopustenu fleksibilnost (Rupietta i
Beckmann, 2017). S druge strane, ova sloboda radnika moze biti poticajna sila za razvoj
povjerenja izmedu radnika i1 poslodavca, ovisno o tome hoce li radnik odgovorno obavljati

svoje obveze bez potrebe za nadgledanjem.

Postoje istrazivanja koja ukazuju na to da fleksibilni oblici rada u nekim situacijama
mogu zapravo uciniti obrnuto od onog za $to su dizajnirani, odnosno pogorsati konflikt
privatnog i poslovnog zivota. U istrazivanju pozivnih centara i proizvodaca informatickih
programa je dokazano da vremenska fleksibilnost ne smanjuje uvijek konflikt privatnog i
poslovnog Zivota, ve¢ da isprekidani obrasci rada mogu stvoriti vece preklapanje privatnog
i poslovnog Zivota (Hyman, Baldry, Scholarios i Bunzel, 2003). Cinjenica da radnici, koji
nisu naviknuti na fleksibilni oblik rada, svoje obveze sada obavljaju sa potpuno drugom
dinamikom ukazuje na to da poduzeta moraju davati veliku vaznost nacinu

implementiranja fleksibilnih aranzmana.

Ako promatramo rad od kuce, iako postoji smanjenje poslovnog pritiska koji proizlazi
iz skracivanja vremena koje ¢e radnik provesti putujuc¢i prema radnom mjestu i natrag
svaki dan, istrazivanja pokazuju da ako radnik radi u poslu sa visokom razinom stresa,
preklapanje privatnog i poslovnog Zivota se povecava zbog stalne prisutnosti poslovne
obveze te radnik ima poteskoca "ostaviti posao na poslu” (Hyman, Baldry, Scholarios i
Bunzel, 2003). Ovo se moze dogoditi jer radnik nema jasnu pocetnu i zavrSnu tocku u
obliku dolaska 1 odlaska sa posla zbog ¢ega neprestano ostaje u domeni razmisljanja o

poslu i rjeSavanja poslovnih problema zbog ¢ega se ne moze opustiti.

U istrazivanju provedenom u Irskoj je ovo potvrdeno kroz ispitivanje radnika na istoj
organizacijskoj razini gdje jedni rade od kuce a drugi u sklopu prostora poduzeca.
Istrazivanje ukazuju da radnici koji rade od kuée imaju znatno veci sukob privatnog i
poslovnog Zivota $to znaci da je u¢inak u najmanju ruku nepredvidiv i potrebna su mnoga

istrazivanja da se odredi za koga je ispravan oblik fleksibilnog radnog aranzmana rad od
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ku¢e (Russell, O’Connell 1 McGinnity, 2009). Iako rad od kuce daje pojedincu priliku da
izvrSava veéi stupanj kontrole nad svojim socijalnim interakcijama, radnik se moze
socijalno 1 profesionalno distancirati od svojih suradnika Sto za sobom vuce negativne

posljedice na razmjenu znanja izmedu suradnika (Crandall i Gao, 2005).

Ve¢ je u radu spomenuta ¢injenica da rad od kuce omogucava radniku da sa vecom
autonomijom odlucuje o tome koliko ¢e vremena provoditi komunicirajuéi sa suradnicima
i da ovaj oblik fleksibilnog oblika ograni¢ava moguénost nadredenih da nadgleda rad
radnika. U jednom istrazivanju se u obzir uzelo djelovanje rada od ku¢e ne samo na
pojedine radnike, nego i na skupinu radnika i njihove interakcije. U istraZivanju je
dokazano da individualni radnici rade bolje kada njihovi suradnici ne rade od kuce te da se
kvaliteta rada naruSava sv vise $to je veci broj njihovih suradnika koji rade od kuce, Sto
ukazuje na povezanost kvalitete rada pojedinca sa vrstom radnog aranzmana svojih
suradnika (Lippe i Lippényi, 2019). Ovo ima smisla jer timski rad pretpostavlja prisutnost
svih ¢lanova kako bi se interakcije odvijale §to prirodnije i1 efektivnije, Sto se sa
komunikacijskom tehnologijom moze nadomjestiti samo djelomi¢no. Takoder, radnici koji
rade putem i-dealsa, svojim radnicima mogu izgledati kao da su primili neSto vise od
svojih poslodavaca u obliku favoritizma $§to dodatno moze narusiti kvalitetu njihove

interakcije (Hornung, Rousseau i Glaser, 2008.).

U situacijama rada od kuce se premala vaZnost stavlja na neformalno ucenje koje
poboljSava vjesStine povezane sa obavljanjem posla, a takvo ucenje se iskljucivo prenosi
preko kvalitetnog mentoriranja nadredenih i komunikacije sa suradnicima (Lippe i
Lippényi, 2019). Ovo se moze pokazati posebno problemati¢nim za situaciju kada radnik
koji se zaposljava nema mnogo poslovnog iskustva u profesionalnoj okolini te bi radom od
ku¢e mogao znatno usporiti svoj napredak. Zbog toga rad od kuée nije primjenjiv na sve
poslove ve¢ na one gdje radnik nema prevelike potrebe za komunikacijom licem u lice,
nego gdje ispunjenje poslovne obveze ovisi viSe o opéom znanju radnika (Rupietta i
Beckmann, 2017). Iz ovog se moze zakljuciti da postoji potencijalni problem ako je rad od

ku¢e norma u poduzecu a novi radnik tek mora savladati osnovne poslovne vjestine.

Ako se promatra sa razine koristi uvodenja fleksibilnih oblika rada za poduzece, kroz
literaturu se najces¢e moze pronaéi da je varijabla koja se koristi stupanj odsutnosti

radnika, $to proizlazi iz Cinjenice da ako radniku nije dostupna formalna ili neformalna
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prilika za uvodenje fleksibilnosti u svoj rad, on ¢e tad samovoljno nastojati uravnoteziti
privatne i poslovne potrebe na nacin da ¢e smanjiti koli¢inu obavljenih poslovnih obveza
ili prijaviti da je bolestan i kada nije (Klindzi¢ i Mari¢, 2019). Pretpostavlja se da
fleksibilni radni oblici smanjuju stupanj odsutnosti radnika, no osim toga, razina zamijene
radnika u poduzecu takoder ima negativhu povezanost sa uvodenjem fleksibilnih oblika

.....

motivira da budu odani i rade bolje (de Menezes i Kelliher, 2011).

Kroz literaturu je uoceno da poslovne prakse koji povecavaju kolicinu fleksibilnosti u
poduzecu mogu uzrokovat povecanje produktivnosti 1 inovativnosti §to bi moglo rezultirati
poboljsanim financijskim rezultatima i u veéoj profitabilnosti poduzeca (Berkery, Morley,
Tiernan, Purtill i Parry, 2017). Utjecaj na produktivnost poduzeéa se moze objasniti
poveéanjem poslovnih napora radnika, kooperacijom i moguénosti privlac¢enja kvalitetnije
radne snage koja preferira fleksibilne aranZmane, ali mora se uzeti obzir da s ovim
promjenama poduzece moze ocekivati vece troSkove nadgledanja radnika (Klindzi¢ 1

Mari¢, 2019).

U pojedinoj literaturi se definira razlika u koristi uvodenja fleksibilnih radnih
aranzmana ovisno o nositelju koristi koja je spomenuta u proSlom podpoglavlju, odnosno
jeli fleksibilni radni aranzman uveden zbog radnika ili poslodavca. Ocekuje se da ce
fleksibilni radni aranzmani koji su usredotoceni na radnikovu korist poveéavati njegovu
sveukupnu motiviranost te samim time i njegov radni napor, $to vodi poboljsanjem
rezultata na organizacijskoj razini. Ako npr. promatramo fleksibilno radno vrijeme, kao
jedan od najucestalijih aranzmana namijenjenih radniku, biljeZe se pozitivne povezanosti
sa profitabilno$¢u organizacije samo ako je aranzman uveden sa strategijom koja ima

radnika u sredistu (Lee i DeVoe, 2012).

Zanimljiva Cinjenica je da fleksibilni radni aranZmani koji su namijenjeni donijeti korist
poslodavcu imaju Cesto negativne rezultate u istrazivanja. Rad vikendom, smjene rada i
prekovremeni rad su pozitivno povezani sa mjerom zamjene radnika dok istovremeno
nema nikakve povezanosti sa koristi na razini poduzeéa (Stavrou, 2005). Sva pregledana
literatura ukazuje na to da fleksibilni radni aranzmani nemaju predvidive ishode te da ovise

o0 varijablama koje se ne mogu uzeti u obzir u okviru jednog istrazivackog rada. Uz to,
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demografske varijable mogu imati utjecaj na rezultate uvodenja ovih aranzmana, te uz njih,

nacin na koji se fleksibilni aranzman implementira u poslovnu praksu.

2.3. PROMJENE U PRIMJENI RADA OD KUCE UZROKOVANE COVID-
19 PANDEMIJOM

Otkad svijet biljezi sve veéi broj zahvacenih boles¢u COVID-19, vlade svih zemalja su

postepeno uvodile odredene restrikcijske mjere s kojima bi trebale suzbijat brze Sirenje

virusa. Ogranicenje slobodnog kretanja civila i socijalna distanca su sigurno najvise

doprinijele gospodarskim prilagodbama gdje industrije nastoje reagirati na krizu. Prema

istrazivanju International Labour Organization (2020), samo 7.9% svjetske radne snage je

radilo od kuc¢e kontinuirano prije pandemije COVID-19.

Rad od kuce je bio rezerviran kao sredstvo uspostave fleksibilnosti u zivotu radnika koji
su htjeli poveéati radne rezultate ili ravnotezu privatnog i poslovnog zivota. Takvi radni
aranzmani nisu bili dostupni svima. U Americi je samo 7% radnika imalo pravo na neku
vrstu fleksibilnog aranzmana i to su bili u najve¢oj mjeri menadzeri, administrativni
radnici i placeni profesionalci (U.S. Bureau of Labor Statistics, 2019). Danasnji fleksibilni
radni aranzmani u potpunosti mijenjaju dosadasnju praksu i teoriju te je bitno promijenjen
nacin odnosenja prema fleksibilnim radnim oblicima, najvise prema radu od kuce. Prije
pandemije, 2018. godine je udio radnika koji su regularno radili od kuée u Njemackoj bio
12%, dok Nizozemska, Finska, Island, Luksemburg i Danska biljeZze nesto veé¢i udio od
30%, te oko 5% i nize u Gré¢koj, Italiji, Bugarskoj i Rumunjskoj (Eurostat, 2020).

Kako je potreba za uvodenjem radnih aranZmana koji dopustaju odredenu socijalnu
distancu visoka, neka istrazivanja su ispitala koji poslovi su uopcée kompatibilni sa
fleksibilnim aranZmanima, kao §to je rad od kuce. Jedan dio poslova bi se teorijski mogao
u potpunosti obavljati sa fleksibilnim oblikom rada, no do sada je bilo upitno hoce li
poduzeca ili sami radnici uopée koristiti takve aranzmane, ili bi radnici svojevoljno
odabrali nastaviti raditi kao do sada. Prije pandemije, neSto manje od 4% placenog radnog
osoblja radilo je uvijek od kuce, dok je oko 11,5% radilo ¢esto od kuce, u najvecoj mjeri su
to bile majke sa djecom mladom od 13 godina od kojih su 4% uvijek radile od kuce, a vise

od 15% barem cesto (Arntz, Yahmed i Berlingieri, 2020).
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Mnoge fizicke aktivnosti, ru¢ni rad i one koje zahtijevaju upotrebu bilo kakvu opremu
se ne mogu obavljati preko fleksibilnih radnih aranzmana. Ti poslovi ukljucuju poslove
pruzanja zdravstvene njege, rukovodenje strojevima, upotreba laboratorijske opreme,
obrade transakcije kupaca u ducanima i mnogi drugi. Osim toga, za neke pojedine
poslovne aktivnosti se moze ocekivati da ¢e dati bolje rezultate ako su odradene uzivo, kao
npr. treniranje, savjetovanje i davanje povratnih informacija, izgradnja odnosa s klijentima
i kolegama, dovodenje novih zaposlenika u tvrtku, pregovaranje i donoSenje kriti¢nih
odluka, poucavanje i osposobljavanje, rad koji ima koristi od suradnje, inovativnosti,

rjeSavanje problema i kreativnosti.

S druge strane, poslovne aktivnosti kao S§to su prikupljanje i obrada podataka,
komunikacija sa klijentima, mentoring i savjetovanje i kodiranje se mogu u teoriji u
potpunosti obavljati putem rada od kuée (McKinsey, 2020). Spomenuti poslovi koji nisu
kompatibilni sa daljinskim radom su ¢esto poslovi gdje radnici imaju niske place i gdje je
radno mjesto izlozeno trendovima kao §to je automatizacija i digitalizacija. Zbog toga
neka istrazivanja tvrde da uvodenje rada od kuée kao protumjera pandemiji moze za

posljedicu imati povecanje naglaska nejednakosti izmedu drustvenih razina.

Zbog prisilne promjene u pandemiji koja je dislocirala odredeni dio radne snage, lanci
opskrbe su poremeceni i povecala se nezaposlenost, te je to dovelo do promjene kako ljudi
vide i vrjednuju poslove. Pandemija je potvrdila vaznost pitanja ¢iji su interesi bitni i koje
vrijednosti treba staviti u prvi plan. Svi zaposlenici, lokalno stanovnistvo i ostali dionici Su
sada jako svjesni kako organizacije imaju strukturu koja daje prednost jednoj skupini ljudi
nad drugima, zbog Cega ¢e vrijednost mnogih ljudi biti promijenjena po pitanju Sto je
vrijedno u poslu. Ovo je neSto s ¢im ¢e se organizacije trebati suocCiti kada se budu
nastojale nositi 1 iza¢i iz pandemije. Na primjer, poduze¢a su u mnogim slucajevima
postala pretjerano polarizirana izmedu grupe dobro pla¢enih radnika koji obavljaju
aktivnosti temeljene na znanju i menadZera koji su u mogucénosti raditi od kuce s jedne
strane, te nize placenog osoblja koji su Cesto u poziciji koja od njih zahtijeva 1 odlazak sa
posla s druge. Takoder su ti nize placeni radnici oni koji nerazmjerno gube svoje poslove,
rade dakle i na najizlozenijim poslovnima dok su ostali zasticeni (Amis i Greenwood,
2020). Sve se to odvija jer poduzeca moraju naci brzo i efikasno rjeSenje pod velikim
pritiscima vlada. Poduze¢a se moraju nositi sa nizom problema istovremeno, od kojih su

neki smanjenje potraznje na trZziStu, zatvaranje radnih ureda i poremecaji u lancima
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opskrbe. Tako se moze re¢i da su poslodavci primorani na to da smanjuju troSkove i

pokusaji ostvariti koliko god mogu sa §to manje vremena, resursa i ljudi.

Prema renomiranoj konzultantskoj kué¢i McKinsey (2020.), u nekim slucajevima
opstanak mnogih organizacija ovisi 0 njihovoj voljnosti i sposobnosti lidera da brzo usvoje
ponasanja i1 prakse koje su najucinkovitije za novu stvarnost. U istrazivanju u kojom je
ispitano koliki udio poslova u Americi i dijela Europe se moze odradivati od kuée je
rezultatom utvrden udio od 40% (Dingel i Eiman B, 2020). Nadalje, isto istrazivanje za
Njemacko trziSte tvrdi da se 31% poslova moZze odradivati u cijelosti od kuce, te da se 12%
moze u velikom dijelu obavljati od kuce (Arntz, Ben Yahmed i Berlingieri, 2020). Dingel i
Nieman (2020.) su predvidjeli da nesto vise od 30% americkih poslova mogu biti
premjesSteni iz ureda u rad u kuéi. Druga istraZivanja Koristec¢i slicnu metodu ispitivanja
procjenjuje ovaj udio da je nesto iznad 30% za Ujedinjeno kraljevstvo i Svedsku, oko 28%

za Njemacku i Francusku, i nesto ispod 24% za Italiju (Boeri, Caiumi i Paccagnella, 2020).

Pojedine zemlje i poduzeéa su tu mogucnost fleksibilnosti ostvarili pojavom pandemije.
U Americi se zbog pandemije 46% svih poduzeca odlucilo implementirati politike rada od
kuce, dok je npr. Kanadska Banka Montreala najavila da ¢e 80% svog osoblja zadrzati u
fleksibilnom radnom aranzmanu i nakon pandemije (Willis Towers Watson, 2020). U
travnju 2020. godine 26% radnika u Njemackoj rade u potpunosti od kuce te 35% njih
koristi kombinaciju rada od kuée i1 rada u uredima, §to je samo neSto manje od
procijenjenog indeksa koliko poslova u njemackoj moze implementirati rad od kuce, ali 1
dalje je dramati¢no povecanje naspram 2018. godine gdje je manje od 4% zaposlenih
radilo isklju¢ivo od kuée i samo 12% povremeno (Grabka, Graeber, Goebel, Kroger, Kroh,

Kiihne, Liebig, Schupp, Schroder, Seebauer 1 Zinn, 2020).

Rezultati nedavnog istrazivanja koje je napravljeno tijekom pandemije otkriva da je
37% pojedinaca dozivjelo simptome post-traumatskog stresa, 21.8% je dozivjelo
ankcijoznost, 17.3% su imali simptome depresije, 7.3% su imali problema sa spavanjem,
21.8% je javilo da ima veliku koli¢inu stresa i 22.9% su imaju poremecaje u prilagodbi i
ustanovljeno je da je jedan od najvecih izazova u pandemiji proces promjene na rad od
kuce (Rossi, Socci i Talevi, 2020).

Pojedina istrazivanja su optimisti¢na po pitanju koristi uvodenja rada od kuce kao nove

norme, te neki spekuliraju da ¢e potreba za organiziranjem rada od kuc¢e na ovolikoj razini
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vjerojatno ustanoviti nove i produktivnije oblike rada na daljinu koji ¢e mo¢i 1 supstituirati
za neke poslovne aktivnosti i sastanke u budu¢nosti (Arntz, Ben Yahmed i Berlingieri,
2020).

Unato¢ stresu izazvanim pandemijom COVID-19, mnoge obveze pojedinaca su
obustavljene 1 zbog toga postoji odredeni napredak u ravnotezi privatnog i poslovnog
zivota radnika. Socijalna distanca je skratila neformalnu komunikaciju i ostale socijalne
obveze izmedu radnika, opcenita brzina zivota se usporila za mnoge i neki negativni
aspekti radnog mjesta, kao $to su toksi¢ne kolege, nisu vise prisutni. (Vaziri, Casper,

Wayne i Matthews, 2020).

Organizacije su ubrzane zbog nagle promjene tehnoloske potrebe trzista gdje su mnogi
radnici prisiljeni adaptirati se radu od kuce, odluke se moraju dovoditi brze te postoje nove
potrebe na trzistima (McKinsey, 2020). lako informacijska i komunikacijska tehnologija
moze pomo¢i radniku da radi efektivnije, takoder moze izazvati negativne posljedice ako
ne postoji odredeni period poucavanja i pripreme na koriStenje takve tehnologije, za Sto je
mala vjerojatnost da je obrazovanja bilo za vrijeme pandemije. Ako je tehnologija naglo
implementirana moze do¢i do tehnoloske opterec¢enosti radnika sto predstavlja pritisak da
se radi duze i1 brze, te tehnoloske invazije Sto predstavlja osjecaj da radnik mora biti
dostupan cijelo vrijeme s ¢im se briSu granice posla i privatne sfere (Tarafdar, Ragu-
Nathan i Ragu-Nathan, 2007).

Najveca razlika fleksibilnih radnih aranzmana u vrijeme COVID-a je to da je rad od
kuée nametnut. Reakcija je trebala biti nagla 1 bez planiranja te su mnogi radnici bili
prisiljeni raditi u prostorima koji nisu namijenjeni radu. Najvece pitanje proizlazi iz
¢injenice da se ovim nametanjem gubi razmijena izmedu radnika i poslodavca objasnjena
teorijom socijalne razmijene, odnosno to da ¢e radnici imati osjec¢aj duZnosti prema svom
poduzecu koje mu je odobrilo raditi od kuée. Zbog pandemije i resriktivnih mjera radnici
koji su htjeli i oni koji nisu moraju raditi od kuce ako Zele nastaviti raditi na istom radnom

mjestu.
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3. ULOGA RADNE ANGAZIRANOSTI ZAPOSLENIKA U
ORGANIZACIJAMA

Radna angaziranost se u literaturi pojavljuje pod raznim terminima kao S§to su
organizacijska angaziranost, angaziranost radnika, poslovna angaziranost ili radna
angaziranost, no naj¢es¢i naziv koji se koristi je radna angaziranost te ¢e se u ovom radu
koristiti taj termin. Radna angaZiranost predstavlja stanje radnika tijekom obavljanja
poslovne aktivnosti koje je oznaceno pozitivom, ispunjenjem i afektivnom motivacijom;
radnici koji su angazirani imaju veliku koli¢inu energije i1 entuzijazma pri rjeSavanju

poslovnih problema (Bakker, Schaufeli, Leiter | Taris, 2008).

3.1. DEFINIRANJE ANGAZIRANOSTI ZAPOSLENIKA

Jedan od prvih autora koji se bavio pitanjem angaziranosti je Kahn (1990.) Kkoji je postavio
psiholoski temelj objasnjenja radne angaziranosti. Kahn (1990.) objasnjava da je radna
angaziranost "prikupljanje sebe" u odredenu poslovnu ulogu koju pojedinac obavlja, te dok
SuU U stanju angaziranosti radnici izrazavaju sebe fizicki, kognitivno, emotivno i mentalno
prilikom obnaSanja te poslovne uloge. Moze se tako re¢i da se radnici poistovjecuju s
poslom kojeg obavljaju te $to je ta identifikacija s poslom veca, radnici ¢e ulagati vise

svojih resursa.

Kahn (1990.) takoder tvrdi da postoji dvostrani odnos izmedu osobe koja doprinosi
osobne energije (u obliku fizicke, kognitivne, emotivne 1 mentalne energije) u svoj rad s
jedne strane odnosa, te poslovne uloge s druge, koja dopusta pojedincu adekvatno alocirati
svoje energije. Poslovna uloga je medijator izmedu poslovne aktivnosti i energije koje
radnik moze i Zeli uloziti. Radna angaziranost radnika je takoder psiholosko iskustvo rada i
konteksta rada koje determinira koliko je radnik ukljucen ili iskljuéen iz poslovne
aktivnosti (Kahn, 1990).

Kahn (1992.) kasnije prosSiruje koncept radne angaziranosti i tvrdi da angaZziranost
proizlazi iz prisutnosti pojedinca ili iskustva "biti potpuno tu", iz stanja kada pojedinci
bolje percipiraju ili "osjecaju" okolinu, povezani su, integrirani i usredotoCeni na svoju

radnu ulogu, ili drugim rije¢ima, angaZiranost se smatra manifestacijom odredenog
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mentalnog stanja koje ima pozitivne ishode na osobnoj razini (osobni rast i razvoj) kao i na

organizacijskoj razini (kvaliteta izvedbe konkretne poslovne radnje).

Angazirani radnik nema samo energic¢nost, on entuzijasticno unosi tu energiju u posao
bez suzdrzavanja. Oni ne ostavljaju dio energije za neSto vazno, ve¢ prihvacaju da je
trenutna obveza najvaznija 1 intenzivno su ukljueni u posao. Radna angaziranost je
oznacena tolikim intenzitetom angaziranosti pojedinca na odredenu radnju zbog Cega se u
literaturi Cesto tvrdi da oni postizu i stanje koje se i danas naziva flow $to je Maslow
(1961.) nazvao peak expirience. To je iskustvo ozna¢eno ve¢om mjerom integracije, manje
mentalne odvojenosti ili disocijacije, manje "sukoba" sa samim sobom, ve¢om razinom
intrinziénog mira, manji jaz izmedu iskustva i samog dozivljavanja iskustva, veca
usmjerenost na jedno, vrijeme prolazi brze po subjektivnom osjecaju, organiziranosti i
efikasnosti, te takoder je najbolje objasnjeno metaforom da muzi¢ar koji je u tom stanju
"postaje muzika" (Maslow, 1961). Stanje flowa bi tako moglo biti prevedeno i u radnu
okolinu gdje radnik sa apsolutnom paznjom obavlja aktivnosti i osjea se pri tom

ispunjeno.

Kahn ( 1990.) je u svojim istrazivanjima pronasao tri psiholoska elementa koja utje¢u
na razinu angaziranosti radnika, znacajnost aktivnosti, sigurnost i dostupnost; radnici
tijekom obavljanja aktivnosti postavljaju pitanja kao Sto su "Koliko je znacajno da unosim
sebe u ovaj posao?, Koliko je sigurno to raditi?, Koliko sam dostupan to raditi?" te tvrdi da

radna angaziranost ovisi 0 odgovorima na ova pitanja.

Ostali znanstvenici su u istrazivanju pronasli da, u skladu sa Kahnovim konceptima,
znacajnost, psiholoSka sigurnost i dostupnost imaju pozitivhu poveznicu sa radnom

angaziranosti (May, Gilson i Harter, 2004).

Rothbard (2001.) je objasnio na pomalo drugaciji nacin radnu angaziranost i predstavio
koncept kao dvodimenzionalni motivacijski konstrukt koji ukljucuje paznju radnika
(kognitivno dostupnu koli¢inu i vrijeme koliko pojedinac moze razmisljati o poslovnoj

ulozi) te apsorbiranost radnika (intenzitet paznje radnika).
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Kroz literaturu se moze pronaci i pristup radnoj angaziranosti kao antitezi izgaranju ili
burnoutu gdje se tvrdi da je angaziranost karakterizirana energi¢no$cu, uklju¢enoséu i
efikasnos§cu §to su sve suprotnosti dimenzijama izgaranja kao §to su iscrpljenost, cinizam i
neefikasnost (Maslach, Schaufeli i Leiter, 2001). Suprotno onima koji pate od burnouta,
angazirani radnici imaju osjecaj energic¢ne i afektivne povezanosti sa poslovnom aktivnosti
koju obavljaju i umjesto percepcije o tome da je aktivnost stresna i zahtjevna, angazirani

radnici smatraju svoj rad izazovnim.

Veliki utjecaj na radnu angaziranost radnika mogu imati i resursi organizacije. Resursi
poslovanja kao Sto su radna okolina, odnos sa kolegama i poslodavcem itd., mogu
predstavljati eksterni izvor motivacije. Radna okolina koja nudi korisne resurse moze
utjecaj na voljnost radnika da se posveti i da se potrudi oko poslovne aktivnosti (Meijman,
I Mulder, 1998). Odnosi sa kolegama koji pruzaju podrsku i povratne informacije o izvedbi
povecavaju vjerojatnost za uspjeh u postizanju poslovnih ciljeva te ¢e to imati pozitivni
utjecaj na radnu angaziranost (Schaufeli 1 Bakker, 2004). Ne samo to, nego odnosi sa
suradnicima drze potencijal za utjecaj na cjelokupno radno iskustvo kroz dijeljenje radne
okoline i utjecaj na medusobnu angaziranost u radu. Ostali poslovni resursi kao §to su
raznolikost poslovnih zadataka, autonomija radnika i prilike za daljnje obrazovanje i

usavr$avanje su sve pozitivno povezane sa radnom angaZziranosti (Bakker, 2009).

S druge strane se moze pretpostaviti da negativni poslovni resursi mogu znatno narusiti
radnu angaziranost pojedinca. Idealna situacija je kada radnikovo znanje, vjeStine 1
sposobnosti odgovaraju poslovnim zahtjevima te da potrebe i Zelje istog radnika mogu biti

zadovoljene resursima koje poduzece nudi (Cable i DeRue, 2002).

U ovom radu ¢e se radna angaZiranost operacionalizirati 1 definirati kao pozitivno,
ispunjavajuce, poslovno stanje uma koje je karakterizirano sa energi¢nos¢u, predanosti i

posvecenosti U poslovnoj aktivnosti (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma i Bakker, 2002).

U ovom konceptu, energi¢nost, ili na engleskom vigor, je definirana sa visokom
razinom voljnosti pojedinca da ulaze energiju u aktivnost koju u tom trenutku obavlja,
skupa s mentalnom otpornosti da ustraje ¢ak i kad se pojave poteskoce (Shirom, 2006).
Energija je pozadinska pogonska dimenzija sa snagom sa jedne strane i emotivhom
iscrpljenoscéu s druge (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker i Lloret, 2006). Energi¢nost je

izravno povezana sa sposobnosti u efikasnom motiviranju za izvrSenje radnje, volji i
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pronalasku alternativnih nacina dolaska do cilja, optimizmom za buduce uspjehe i1

otporno$c¢u u ustrajnom naporu dostizanja ciljeva.

Predanost se u ovom kontekstu opisuje kao osjecaj jake ukljucenosti u aktivnost koja
ima veliku vaznost za pojedinca, koja je izvor entuzijazma, ponosa i izazova (Schaufeli,
Bakker i Salanova, 2006). Identifikacija je pozadinska pogonska sila koja ima dvije krajnje
tocke u obliku predanosti sa jedne strane i cini¢nosti sa druge (Gonzalez-Roma, Schaufeli,
Bakker i Lloret, 2006). Identifikacija sa poslovnom aktivnosti moze proizlaziti i zbog
kompatibilnosti vrijednosti organizacije i radnika koji onda svojim radom pridonosi cilju u
koji i on sam vjeruje, pa samim time bi njegova radna angaziranost bila ve¢a. S druge
strane cini¢nost moze biti situacija gdje radnik uopcée nema percepciju ikakve vrijednosti
obavljanja posla pa i zbog toga nema intrinzicnu potrebu posvetiti se neCem Sto smatra

bezvrijednim.

Posvecéenost je tre¢i aspekt radne angaziranosti po ovom modelu. Pojedinac koji je
posvecen, na engleskom absorption sto bi doslovno znacilo biti "usisan" u posao, se moze
promatrati kao radnik koji je u potpunosti zadubljen u posao, u razmisljanju koje mu pri
tome omogucuje potpunu koncentraciju (Schaufeli, Bakker i Salanova, 2006). Potpuna
zaokupljenost ¢e rezultirati spomenutim flow stanjem radnika i pozitivnim ishodom na

njegovu radnu angaZziranost.

3.2. ISHODI RADNE ANGAZIRANOSTI

Radna angaziranost radnika se u literaturi i u praksi povezala sa pozitivnim ishodima na
individualnoj 1 organizacijskoj razini. Radna angaziranost ima dalekoseZzni utjecaj na
radnika. Energija i paznja koja se kvalitetno alocira preko radne angaziranosti omogucava
da se ostvari puni potencijal radnika na poslu te poti¢e radnika na razvijanje novih znanja i
vjestina.

Na individualnoj razini, istrazivanja su pokazala da angazirani pojedinci daju bolje
rezultate od radnika koji nisu angazirani (Saks, 2006). Bakker (2009.) objasnjava razloge
za$to angazirani radnici rade bolje od neangaziranih jer angazirani radnici imaju pozitivna
iskustva kao $to je sreca, entuzijazam 1 radost. Iskustvo pozitivnih osje¢aja prilikom

obavljanja poslovnih aktivnosti utje€u na zdravlje pojedinca i daju mu moguénost kreiranja
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vlastitih resursa koje kasnije mogu transferirati na druge sudionike na poslu (Schaufeli i
Bakker, 2004). Ovo potvrduje spomenuti utjecaj poslovnih resursa na radnu angaziranost
radnika gdje Cak i sam angazirani radnik moze suradnicima utjecati na njihovu

angaziranost.

Na organizacijskoj razini se dokazalo da radnikova radna angaziranost ima pozitivnu
poveznicu sa zadovoljstvom kupca, profitom, produktivnoscéu, razinom zamjene radnika te
nesreca na poslu (Harter, Schmidt i Hayes, 2002). Angazirani radnici tako povecavaju
izgled za uspjeh organizacije 1 utjecaj visoke angaziranosti dalekoseZzno moze poboljsati
financijske 1 nefinancijske indikatore uspjesnosti. Isto kako radnici koji su angazirani mogu
sa tim pozitivno utjecati na radnu angaziranost svojih suradnika, kako i radnici koji nisu
radno angazirani imaju negativan utjecaj na svoje suradnike i povecavaju troSkove

organizacije (Loehr i Schwartz, 2003).

Brojna istrazivanja takoder poistovje¢uju radnu angaZiranost sa zadovoljstvom
pojedinca, iako nisu konceptualno koriSteni kao sinonimi. Osim pozitivnih rezultata radne
angaziranosti postoje i odredene negativne posljedice koje mogu biti povezane sa
neefikasno visokom radnom angaziranosti. Bakker (2011.) je objasnio da iako radno
angazirani radnici ne moraju uvijek raditi do to¢ke emotivne iscrpljenosti, oni mogu postati
toliko opcinjeni svojim poslovnim zadatkom da ¢e ga tako rec¢i "odvesti doma" ¢ak i kada
trebaju uzeti vrijeme za privatne obveze. Ovo se moze direktno povezati sa radom od
kuce, kako radnik nema jasnih granica privatnim i poslovnih sfera, pretjerana radna

angaziranost moze potencijalno uzrokovati negativne posljedice na tu ravnotezu.

Neki su autori u svojim istrazivanjima ustanovili poveznicu izmedu radne angaziranosti
i prekovremenih sati rada (Beckers, Van Der Linden, Smulders, Kompier, Van Veldhoven i
VanYperen, 2004). Iz ovoga se moZze zakljuciti da radna angaZiranost u visokoj razini moze
istovremeno doprinijeti pozitivnim rezultatima S§to se tice poslovnih indikatora, dok se na
individualnoj razini manifestiraju nedostatci koji proizlaze iz neefikasno visoke radne
angaziranosti. Sonnentag (2008.) potvrduje ove tvrdnje i zagovara ideju da je radniku

potrebno izdvojiti vrijeme van poslovne sfere kako bi zadrzao optimalnu razinu zdravlja.
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3.3. POVEZANOST RADA OD KUCE I RADNE ANGAZIRANOSTI

Izucavajuéi literaturu koja istrazuje povezanost radne angaziranosti i fleksibilnih radnih
oblika moze se zakljuCiti da postoje mnoga polja koja mogu biti predmeti buducih
istrazivanja. Fleksibilni radni oblici utjeCu na koordinaciju radne snage u poduzecu te
omogucava funkcionalnu fleksibilnost radnika (Cordery, Sevastos, Mueller i Parker, 1993).
Koordinacijska fleksibilnost se odnosi na moguc¢nost organizacije da prilagodava ukupnu
koli¢inu rada i resursa u poslovanju dok funkcijonalna fleksibilnost odrazava sposobnost
trenutnih radnika da na razne nacine ispunjavaju raznolike poslovne potrebe (Cordery,
Sevastos, Mueller i Parker, 1993). Po tome, uvodenje fleksibilnih radnih aranzmana je

pozitivno povezana sa radnom angaziranosti radnika.

Fleksibilni radni oblici su vazni za radnu angaziranost radnika jer su to poslovni paketi
koji su dizajnirani da pomognu radniku pri odrzavanju ravnoteze izmedu poslovnih i
privatnih obveza preko ¢ega radnik moze zadrZzavati odredenu razinu radne angaZiranosti
(Pitt-Catsouphes i Matz-Costa, 2008). Kako su radno angazirani radnici emotivno povezani
sa poslovnom ulogom koju obavljaju, fleksibilni radni oblici mogu biti njihov alat za
postizanje jos kvalitetnije radne angaziranosti ako oni aktivno traZze nacin da povecéaju

radni doprinos poduzecu.

Fleksibilnost na radnom mjestu kao rezultat uvodenja takvim radnih aranzmana mozZe
povecati korespondenciju zahtijeva privatnih i poslovnih Zivota, s ¢im radnik ima priliku
samostalno razmotriti i odabrati na koji nacin alocirati svoje resurse u obliku energije,
paznje 1 vremena u poslovne aktivnosti i s tom pove¢anom autonomijom i kontrolom
povecava radnu angaZziranost (Crawford, LePine i Rich, 2010). Radniku je dana ovlast nad
vremenom 1 mjestom gdje ¢e izvrsiti svoje poslovne obveze te ako radnik poznaje svoje
vlastite preferencije, on ¢e neizbjezno odabrati vrijeme 1 mjesto koje pospjesuju njegovu
angaziranost. Prema istrazivanjima Bakkera i Bala (2010.), fleksibilnost i radno angazirani
radnici su iznimno efektivni pri stvaranju prilika za razvoj radnika i smanjenje deficita

sposobnosti u buduénosti.

Empirijska istrazivanja su takoder pokazala da postoji snazna korelacija izmedu podrSke
nadzornika i radne angaziranosti radnika u poduzecu (Bakker i Demerouti, 2007). Podrska
nadzornika se od radnika percipira kao pozitivno radno okruZenje koje pruza drustveni,

psiholoski 1 opipljivi resurs koji utjee na mentalno stanje radnika i poboljSava njegovu
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radnu angaziranost. Tako ako menadzer uvaZava i podrzava potrebe za fleksibilno$¢u od
strane radnika, radna angaZziranost ¢e biti vec¢a (Swanberg, James, Werner i McKechnie,
2008). Ovakav odnos generira pozitivne osjecaje sa strane radnika koji ¢e najvjerojatnije
prije¢i na nadzornika koji je uvazio potrebe svoje radne snage, samim time ¢e se povecati i

njegova radna angaziranost.

U jednom istrazivanju je takoder dokazano da postoji sve veéa povezanost radne
angaziranosti i dostupnosti neformalnih oblika fleksibilnih radnih aranzmana (Kossek,
Pichler, Bodner i Hammer, 2011). Odsutnost radnika i stres koji se vezuje za konflikt
privatnog i poslovnog zivota se mogu koristiti kao determinante radne angaziranosti

radnika u organizaciji (Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart i Adis, 2017).

Weideman (2020.) je u svom istrazivanju definirao tri kriterija implementiranja
fleksibilnih radnih aranzmana koji mogu imati izravni utjecaj na radnu angaziranost. Prvi
kriterij se odnosi na nacin na koji je politika fleksibilnih radnih aranzmana predstavljena
radnicima; dokazao je da loSe definirana politika moze prouzro€iti krivu percepciju
pravednosti. Zbog toga moze do¢i do manje angaziranosti ako radnik ne moze shvatiti
zasto mu nije odobren zahtjev za fleksibilni rad ili do krivog tumacenja politike §to moze
navesti radnika da zloupotrijebi dogovor. Kvalitetno predstavljena i jasna politika pokazuje
radniku brigu za njegove potrebe od strane menadZera i organizacije. Drugi kriterij se
odnosi na kvalitetu upravljanja politikom sa strane menadzmenta; ako menadzer ne
sudjeluje u formiranju politike i neefikasno alocira prava po radnicima, postoji opasnost od
negativnih osjecaja sa strane radnika koji ¢e se zbog toga manje angazirati. Tre¢i kriterij se
odnosi na potrebu stvaranja okruzenja koje pruza pomo¢ pri koristenju fleksibilnih radnih
aranzmana. Takvo okruZenja mora osigurati potrebnu tehnologiju, komunikacijske kanale 1

obuku za koristenje fleksibilnih radnih aranzmana
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE POVEZANOSTI RADA OD
KUCE I RADNE ANGAZIRANOSTI

U nastavku je opisan postupak istrazivanja te prikupljeni primarni podaci i metode za

obradu prikupljenih podataka.

4.1. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Prikupljanje podataka za ovo istrazivanje napravljeno je putem tehnike anketnog upitnika
na nacin da je anketni upitnik distribuiran pomoc¢u Google obrasca. Sam obrazac je
osiguravao anonimnost ispitanicima, a prikupljeni su odgovori od ukupno 82 osobe. Zbog
potrebe analize rezultata, u istrazivanje se uzelo u obzir iskljuc¢ivo anketne odgovore koji
su bili u potpunosti ili gotovo u potpunosti ispunjeni. Dakle, u konacnici se uzorak sastojao

od 46 ispitanika.

Anketa je napravljena s ciljem ispitivanja radne angaziranosti radnika, osnovnih
demografskih varijabli te frekvencije i prirode rada od kuce. U anketnom upitniku je
ukupno 21 pitanje, a cijeli upitnik je prikazan u prilogu ovog rada. Prvo pitanje ankete se
odnosi na rad od kuce i od ispitanika trazi da odgovori na pitanje "radite li trenutno od
kuce?", pri ¢emu je dostupno vise odgovora. Na taj nacin je izmjereno rade li osobe od
kuce u potpunosti, povremeno te jesu li ranije radile od ku¢e. Nakon toga je mjereno kako
je rad od kuée implementiran u njihov zivot, odnosno je li bio rezultat pregovora radnika i

njihovog poslodavca ili je aranzman nametnut, tj. obvezan.

Drugi dio anketnog uputnika se odnosi na osnovne demografske varijable koje mogu
biti povezane s radnom angaziranosti zaposlenika u uvjetima rada od kuce. Ispituje se
ispitanikov spol, dob, suzivot u kuc¢anstvu (sami, s roditeljima, s cimerom ili viSe njih ili s
partnerom), razina njihovog obrazovanja, trajanje radnog staza na poslu te broj djece.
Demografske varijable ¢e biti korisne u istrazivanju jer ¢e dati potencijalna objasnjenja za

razlike u radnoj angaZiranosti u razli¢itim uvjetima.

Posljednji dio ankete se odnosi na radnu angaziranost i koristi pitanja iz Short Utrecht,
Work Engagement scale (Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma 1 Bakker, 2002.) koja su
prevedena s engleskog na hrvatski za potrebe rada. Koristeno je 12 pitanja iz spomenutog

mjernog instrumenta, odnosno po cetiri pitanja za svaku od tri dimenzije radne
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angaziranosti. Pitanja koriste skalu Likertovog tipa s 5 razina (od 1 — u potpunosti se ne

slazem do 5 —u potpunosti se slazem).

Energi¢nost radnika se mjerila pitanjima koja se odnose na razinu energije radnika
tijekom obavljanja posla, njegove mentalne izdrzljivosti uslijed poteSkoca te sposobnosti
kontinuiranog rada kroz dulji vremenski period. Predanost kao drugi element radne
angaziranosti se mjerio pitanjima koja se odnose na razinu identifikacije radnika s poslom
koji radi i smatra li svoj posao izazovnim. Zadnji element, posvecenost, se mjeri pitanjima
koja se odnose na razinu intenziteta rada koja se moze mjeriti kroz to koliko radnik
zaboravlja na okolinu prilikom obavljanja radne aktivnosti ili koliki mu je osjeaj da

vrijeme brzo prolazi.

Rezultati anketnog upitnika su preuzeti s Google obrasca i pripremljeni za obradu u
programu SPSS za daljnju analizu. Provedene su analize frekvencija, korelacijska analiza
varijabli te regresijska analiza. Sve navedene analize prikazane su i interpretirane u

rezultatima istrazivanja, a prikupljeni uzorak je opisan u nastavku.

Ispitanici su takoder odgovorili na niz socio-demografskih varijabli. U ispitanom uzorku
od 46 ispitanika veci dio ¢ini zenska strana (n=31; 66%) s gotovo duplo manje koli¢ine
muskih ispitanika (n=16; 34%). Po tom se u ovom radu velika koli€ina interpretacija moze
odnositi na zenski stranu radne snage koja radi od kuce, ali nije iskljuc¢ivo. Nadalje,
ispitanici su dominantno u dobnoj skupini od 25 do 34 godine (n=19; 40,4%), nakon toga
mlada skupina od 18 do 24 godine (n=12; 25,5%), zatim radnici u skupini od 35-44 godine
(n=8; 17%), radnici od 55 godina i vise (n=5; 10,6%) te kona¢no najmanji omjer radnika je
u skupini od 45 do 54 godina (n=2; 4,3%). Dominanta dobna skupina od 25-34 godina ima
smisla iz razloga sto je to dobna skupina kada diplomirane osobe traze poslove uredskog
tipa i vrlo vjerojatno su u uvjetima gdje su njihovi poslodavci bili primorani uvesti rad od

kuce zbog zastite.

Varijabla obrazovanja je svrstala uzorak u tri kategorije gdje je daleko najbrojnija
skupina radnika s visokom stru¢nom spremom (n=29; 61,7%), nakon toga su radnici s
viSom stru¢nom spremom (n=10; 21,3%) a najmanji dio populacije ima srednju stru¢nu
spremu (n=8, 17%). Ovo se moze interpretirati kroz ¢injenicu da diplomirane osobe imaju
veli izgled da ¢e raditi u poslovima koji imaju fiksno radno mjesto (kao ured) i da su

administrativne prirodi, a takvi poslovi su oni koji ¢e$¢e imaju fleksibilne aranzmane. Iako
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u ispitanom uzorku najveci dio radnika su oni koji imaju vi$u stru¢nu spremu, to ne mora
biti isklju¢ivo naznaka da je rad od kucée rezerviran za diplomirane osobe i one s veCom
razinom obrazovanja. Radnici koji imaju srednju struénu spremu takoder mogu raditi od

kuce te se radi 0 uzorku ko je pristran po kategorij obrazovanja ispitanika.

Tablica 4.1. Demografske varijable ispitanika

DEMOGRAFSKE VARIJABLE FREKVENCIJE POSTOTAK (%)

SPOL Musko 16 34

Zensko 31 66

18-24 12

25-34

35-44

45-54

55iviSe

OBRAZOVANJE

RADNI STAZ 1-3 mjesec

4-12 mjeseci

1-2 godine

3 godine i vise

S KIM ISPITANIK Sam/a
ZIVI U KUCANSTVU

S roditeljima

S cimerom

S vise cimera

S partnerom

BROJ DJECE Ni jedno

Jedno

Dvoje ili vise
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Takoder se ispitao radni staz ispitanika, odnosno koliko su dugo zaposleni u organizaciji
u kojoj su radili od kuce ili su trenutno zaposleni. Najve¢i dio populacije su radnici koji
rade izmedu godinu i dvije dana (n=14; 29,8%), druga najveéa populacija su osobe s 3 i
viSe godina (n=11; 23,4%), nakon toga radnici s 4 mjeseca do godinu dana staza (n=10;
21,3%) te najmanji dio populacije ima samo mjesec do 3 mjeseca staza (n=9; 19,1%).
Ispitanik je morao odgovoriti na pitanje s kim zivi jer je i to moglo utjecati na njihov
eventualni rad od kuce. Najéeséi odgovor je bio da zivi s partnerom (n=17; 36,2%), druga
najveca skupina su osobe koje Zive s roditeljima (n=14; 29,8%), nakon toga osobe koje
zive same (n=9; 19,1%), osobe koje Zive s jednim cimerom (n= 6; 12,8%) te najmanje

ispitanika koji zive s vise cimera (n=1; 2,1%).

Iz distribucije demografskih varijabli je vidljivo da je anketni upitnik najveci doseg
imao kod mlade populacije. Posljednje socio demografsko pitanje se odnosi na broj djece
ispitanika. Uglavnom je uzorak sacinjena od osoba koje nemaju ni jedno dijete (n=36;
76,6%), nakon toga osobe s dvoje djece (n=7; 14,9%) te najmanje osoba s jednim djetetom
(n=4; 8,5%).

4.2. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Prvo pitanje se odnosilo na razinu rada od kuce ispitanika. IstraZivanje se bazira u vrijeme
COVID-19 pandemije te se uzelo u obzir da pojedinci mogu djelomicno raditi od kuce, da

su neki radili od kuce U proSlosti ali viSe ne rade te osobe koje uopce ne rade od kuce.

Tablica 4.2. Frekvencije ispitanika — rad o kuce

PONUDENI ODGOVORI FREKVENCIJA POSTOTAK (%)

Da, radim od kuce 9 19,6

Da, ponekad radim od kuce 13 28,3

Ne, ali sam radio/la od kuce 13 28,3

Ne radim od kuce 11 23,9

UKUPNO 46 100
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Kroz istrazivanje nam je odgovor dalo 46 ispitanika gdje se pokazalo da malo manje od
pola ispitanika radi od kuce ili u potpunosti ili ponekad. Veca polovica ne radi od kuce s

tim da ve¢i dio te skupine ipak ima iskustva s radom od kuce.

Prema istrazivanju, dvije najveée skupine prikazane u tablici 4.2. su pojedinci Kkoji
ponekad rade od kuce (n=13; 28,3%) te osobe koje ne rade trenutno od kuce ali su radili u
proslosti (n=13; 28,3%). Osobe koje rade isklju¢ivo od kuée je najmanji dio populacije
(n=9; 19,6%) te nakon toga skupina koja nikada ne radi od kuc¢e (n=11, 23,9%). Ove
skupine ¢e biti analizirane skupa sa svojim socio-demografskim elementima kako bi kroz
istrazivanje postala jasnija povezanost rada od kuce s radnom angaziranosti u vrijeme

pandemije.

Tablica 4.3. Frekvencije ispitanika — nametnutost rada od kuce

Nacéin uvodenja rada od kuce FREKVENCIJA POSTOTAK (%)

Nametnut/obavezan 23 48,9

Dogovor izmedu mene i poslodavca 24 51,1

UKUPNO 47 100

Osim ispitivanja statusa rada od kuce ispitanika, anketom je ispitan nacin na koji se taj
aranzman implementirao u Zivot radnika. Cinjenica da su mjere socijalne distance prisilile
poslodavce na uvodenje obveznog rada od kuce se moze vidjeti iz omjera distribucije
populacije gdje gotovo jednak dio ispitanika ima rad od kuc¢e kao nametnut aranzman
(n=23; 48,9%) i kao dogovor njega i poslodavca (n=24; 51,1%). Ovo zapravo ukazuje na
to koliko je radnika implementiralo rad od kuée a da to nije proizaslo iz formalnog ili
neformalnog pregovora. Gotovo polovica ispitane populacije radi od kuce i to jer mora, ne

jer bi to sami izabrali, §to zna¢i da od ukupnog rada od kuce je pola uvedemo zbog
COVID-19.
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Korelacijska analiza svih varijabli je prikazana u tablici 4.4.; prvo §to se moze
primijetiti je da statistiCku znacajnu povezanost imaju obrazovanje i pojedini elementi
radne angaziranosti. Varijabla staza je pozitivno povezana sa ispitanicima koji ne rade od
kuce. Dali to ukazuje da radnici ostaju duze u organizaciji kada ne rade od kuce? lako nije
u potpunosti znacajna statistiCka povezanost, moze se uzeti u obzir da je ispitivanje
provedeno u periodu COVID pandemije i postoji mogucnost da radnici ¢esto mijenjaju
poslove, te oni koji ne rade od kuée vjerojatno imaju drugacije aranzmane koji od njih ne
zahtijevaju napustiti organizaciju ako ne Zele raditi od kuce. Osim toga, za varijablu staz je
uocena statisticki zna¢ajna povezanost varijabli energi¢nosti i predanosti u poslu. Ovo ima
smisla ako se uzme u obzir da predanost u ukupnoj radnoj angaziranosti predstavlja koliko
se radnik identificira s poslom koji radi. Ako radnik ima visoku razinu identifikacije, on ¢e

nastojati ostati u organizaciji i ostvariti uspjeh u njoj.

Pokazana je pozitivna povezanost osoba koje zive same i koje ponekad rade od kuce,
osoba koje zive s roditeljima i koji u potpunosti rade od kuce, te osobe koji imaju jedno
dijete i koji ponekad rade od kuée. Varijabla nametnutosti nije pokazala statisticki
znacajnu povezanost ni s kojim elementom radne angaziranosti radnika, §to je bila jedna od
primarnih teza ovog rada. Varijabla energi¢nost pokazuje statisticki znacajnu povezanost s
varijablom dobi 1 staza. Ova pozitivna povezanost ukazuje na to da radnici koji rade duzi
period unutar iste organizacije zapravo ulazu viSe energije s vremenom i iskustvom.
Pokazana je negativna povezanost energi¢nosti radnika u poslu i varijable "zivim s
cimerom". Ako radnika radi od kuce te Zivi s cimerom, vrlo vjerojatno su u sli¢noj dobnoj

skupini te to moze biti izvor odmicanja paznje radnika.

Statisticki najznacajnija poveznica se vidi u negativnoj vezi izmedu rada od kuce i
energi¢nosti. Ova negativna korelacija daje odgovor na tezu ovog rada po pitanju utjecaja
rada od kuce na radnju angaziranost. Osim toga, moze se reci da je rezultatima potvrden
model radne angaziranosti jer su svi pojedini elementi pozitivno povezani s velikom

statistickom znacajnosti.

Varijabla predanost pokazuje pozitivhu povezanost s dobi, obrazovanjem i staZom
radnika. Osim toga, predanost na poslu pokazuje pozitivhu povezanost kod ispitanika koji

zive s partnerom. Jasni razlog se ne moZe definirati iskljuivo na temelji statisticke
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povezanosti, ali moguce je da se radi o zeli radnika da zadrzi stalno zaposlenje u istoj

organizaciji i da gradi stabilnu buduénost.

Ponovno je ocito da radna angaZiranost pati uslijed uvodenja rada od kuce jer i
predanost kao element radne angaziranosti pokazuje izrazito negativnhu znacajnu
povezanost s radom od kuce. Posvecenost pokazuje izrazitu statisticku povezanost S
varijablom obrazovanja. Kako je posvecenost oznacena stanjem visoke koncentracije gdje
pojedinac izgubi osjecaj vremena i okoline, moze se pretpostaviti da obrazovanije osobe
kroz formalno obrazovanje imaju iskustva s takvim stanjem kroz ucenje. Ovaj element
radne angaZziranosti pokazuje izrazito negativnu i znacajnu povezanost s radom od kuce,

jednako kao i ostali pojedini elementi.
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Tablica 4.4. Korelacijska analiza

Zivims | Zivims | Zivims
cimero vise partne
m cimera rom

Pearson
Correlati -0,086 0,197

on

OBRAZOV
Sig. (2-
tailed) 0,566 | 0,185

Pearson
Correlati 0,055 0,185

STAZPOST on
RM

Sig. (2-
tailed) 0,723 | 0,230

Pearson
Correlati -0,072 | -,366"

on

Zivim sam

Sig. (2-
tailed) 0632 | 0011

Pearson
Correlati -0,096 | -,490

Zivim s on
roditeljima .

Sig. (2- 0521 | 0,000

tailed)

*

Pearson
Correlati -0,056 | -,288"

Zivim s on
cimerom

Sig. (2-
tailed) 0,706 | 0,050
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Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)

Pearson
Correlati
on

Sig. (2-
tailed)
Pearson

Correlati
on

Sig. (2-
tailed)
Pearson
Correlati
on
Sig. (2-
tailed)

Jedno dijete

RAENERG

RAPRED

RAPOSV
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U regresijskoj analizi gdje je zavisna varijabla ukupna radna angaziranost ispitanika
(zbrojeni su pojedini elementi, energi¢nost, predanost i posveéenost), uzele su se sve ostale
varijable u analizu. Koeficijent determinacije je za regresijsku analizu ukupne
angaziranosti ispao 0,654 Sto ukazuje na veliku povezanost ukupne radne angaziranosti 1

ostalih varijabli koje su ispitane u anketu.

Tablica 4.5. Regresijska analiza- radna angaziranost

Varijable beta koeficijent p - vrijednost

Konstanta 2,095 0,002

Dob 0,361 0,045

Obrazovanje 0,299 0,091

Staz radnika 0,112 0,333

Radim od kuce -1,132 0,015

Radim ponekad od kuce -0,189 0,629

Radio sam od kuce -0,135 0,764

Nametnuti rad od kuce -0,037 0,895

Muski -0,202 0,527

Zivim's roditeljima 0,255 0,481

Zivim s cimerom -0,185 0,685

Zivim s vise cimera -0,773 0,326

Zivim s partnerom 0,281 0,550

Jedno dijete -0,658 0,331

Dvoje ili vise djece -0,963 0,139

Rezultati regresijske analize dobi na ukupnu radnu angaziranost ukazuju na pozitivnu
povezanost, odnosno $to je ispitanik stariji, njegova radna angaziranost raste te je ta
povezanost statisticki znacajna (p=0,045). Stariji radnici vjerojatno imaju vecu

angaziranost zbog akumuliranog radnog iskustva i znanja za razliku od mladih radnika koji
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tek skupljaju iskustvo. lako je umjereno statisti¢ki znacajna povezanost razine obrazovanja
i ukupne radne angaziranosti (p=0,091), regresijska analiza ukazuje na rast ukupne radne
angaziranosti po razini obrazovanja. Vjerojatnost da ¢e obrazovanije osobe raditi
angaziranije proizlazi iz prirode poslova koji zahtijevaju vecu angaziranost za osobe s
visokom stru¢nom spremom te njihove primjene znanja prikupljenog iz procesa formalnog

obrazovanja.

U ovoj regresijskoj analizi vrijeme staza i ukupne radne angaziranosti nemaju ni veliku
povezanost te nisu ni statisticki znacajno povezani (p=0,333). Vjerojatnost da ukupna
radna angaziranost ne ovisi o vremenu staza radnika bi potencijalno s drugim
istrazivanjima pokazala razli¢ite rezultate. U ovom anketnom upitniku i analizi pokazala se
gotovo zanemariva povezanost no to ne potvrduje da u stvarnoj praksi tako zaista i je.
Osobe koje su tek krenule raditi imaju znatno drugacije obveze i radne aktivnosti nego
osobe koje su u istoj organizaciji preko 3 godine. Ako u to dodamo da radnici rade od kuce,
osobe koje su uhodane u svoj uredski posao ne bi trebale imati velike poteskoce prilagodit
se radu od kuce dok radnici koji su tek krenuli raditi moraju samostalno savladati neke
osnovne poslovne zahtjeve. S toga se radna angaziranost i povezanost vremena staza mora
dalje istraziti, kao u kontekstu fleksibilnih radnih aranzmana tako i u klasi¢nom nacinu

poslovanja.

kuce 1 ukupne radne angaziranosti. Analiza ukazuje na vrlo znac¢ajnu statisti¢ku povezanost
(p=0,015) rada od kuce i ukupne radne angaziranosti. Ukupna radna angaZiranost je po
ovoj regresijskoj analizi najmanja kod ispitanika koji rade od kuée, usporedno sa radnicima
koji rade od kuée povremeno ili uopée ne rade od kuce. Povezanost je toliko negativna da
se po ovom rezultatu moZze re¢i da rad od kuce ima izrazito negativan utjecaj na ukupnu
radnu angaZiranost zaposlenika. Ovo potvrduje sve do sada navedene potencijalne
poteskoce radne angaziranosti prilikom uvodenja rada od kuce; radnici koji nemaju jasnu
granicu privatnog i poslovnog okruZenja, okolina koja im ometa paznju, neadekvatno

pripremljen prostor za rad itd.

Ostale varijable vezane uz rad od kucée ukazuju na mnogo manju statisti¢ku znacajnost
te je njihov negativan utjecaj na ukupnu radnu angaZziranost znatno manji nego kod

ispitanika koji rade isklju¢ivo od kuce. Istrazivanje daje odgovor na glavnu teza ovog
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istrazivackog rada, a to je povezanost nametnutosti rada od kuce na radnu angaZiranost
zaposlenika. 1z ove regresijske analize se moze zakljuditi da ispitaniCi nemaju poteskoce
po pitanju rada od kuée ako je aranzman obvezno uveden sa strane poslodavca. Statisticka
znacCajnost ove varijable (p=0,895) 1 negativan utjecaj zanemariv, $to ukazuje da nacin
uvodenja rada od kuce, jeli nametnut i obvezan ili dogovor radnika i poslodavca, nema
gotovo uopce utjecaj na radnu angaziranost radnika. lako rezultati anketnog istrazivanja
ukazuju na nepostojanost povezanosti nametnutosti rada od kuce i radne angaziranosti
radnika, rezultati mogu biti takvi zbog pristranog uzorka. Ako bi se u obzir uzeli teorijski
temelji na kojim se rad od kuce definira, kao i radna angaziranost, vjerojatnost negativnog
utjecaja bi se mogla pretpostavljati. Prema tome, postoji potreba za daljnje istrazivanje te
povezanosti s reprezentativnijim uzorkom osoba koje nisu radile od kuce i nisu ni planirale

ali su na to bile primorane.

Regresijska analiza ukazuje na statistiCki neznacajnu povezanost spola (p=0,527) 1
ukupne radne angaziranosti. Dakle, neovisno kojeg je radnik spola, nema razlike u njihovoj
radnoj angaziranosti te po ovoj anketi, radnici Zenskog spola imaju neSto vecu radnu
angaziranost od muske strane radnika. Gledano po varijabli s kim ispitanik zivi, regresijska
analiza ukazuje da pozitivhu povezanost s radnom angaziranosti se moze pronaci u
radnicima koja Zive s roditeljima (0,255) ili s partnerom (0,281). lako su sve povezanosti
varijabli statisticki nezna€ajne za ukupnu radnu angaziranost, moZe se primijetiti da osoba
koja zivi s jednim ili viSe cimera ima izrazito negativnu povezanost s ukupnom radnom
angaziranosti radnika. Ako se uzme u obzir da radnik radi od kuce, cimeri mogu imati
negativan utjecaj na paznju radnika, mogu biti izvor konstantnog ometanja i odvlacenja
pozornosti sa poslovne obveze. S druge strane, Zivjeti s roditeljima ili s partnerom imaju
pozitivnu poveznicu 1 to se vjerojatno temelji na podjeli kuénih obveza, izvora socijalne
prisnosti i podrske, i generalno su obitelj i partneri osobe koje guraju osobu da budu bolje

dok cimeri mogu nesvjesno osobu odvlaciti od obveza zbog drustva.

Posljednja varijabla u analizi je pitanje broja djece ispitanika. Iako statisticka znac¢ajnost
nije velika, primjecuje se izrazito negativna povezanost ukupne radne angaziranosti i kada
ispitanik ima dvoje ili vise djece dok je nesto manje s jednim djetetom. Ako se uzme u
obzir da ispitanik radi od kuce, djeca mogu otezati radniku da se u potpunosti posvetiti
zadatku. Ako ispitanik ima dvoje djece i ako su u mladoj Zivotnoj dobi, obveze koje se

smatraju privatnim se preklapaju s poslovnim jer radnik dijeli zivotni prostor s poslovnim.
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U istrazivanju je dokazano da djeca i broj djece mogu imati negativan utjecaj na radnu
angaziranost u radu od kuce. U anketi se nije uzelo u obzir koje su djeca zivotne dobi.
Ako ispitanik ima dijete do 3 godine, vjerojatnost za utjecajem na radnu angaziranost je
mnogo veca kako dijete tada zahtijeva znatno viSe paznje. Ako radnik ipak ima djecu u
adolescentskoj dobi, to ne mora nuzno utjecati negativno na radnu angaZziranost. Moguce je
I da starija djeca mogu pozitivno utjecati na radnu angaziranost roditelja koji rade od kuce
tako da mu pomognu u prilagodavanju novoj radnoj okolini tako da mu se prilagode. Zbog
toga je daljnje istrazivanje po pitanju specifiénih demografskih varijabli potrebna kako bi

se sa sigurnos¢u mogla potvrditi povezanost broja djeca i radne angaziranosti

Tablica 4.6. Regresijska analiza — energi¢nost

Varijable KOEFICIJENT B

Konstanta 2,235

Dob 0,359

Obrazovanje 0,166

Staz radnika 0,189

Radim od kuce -1,423

Radim ponekad od kuce -0,286

Radio sam od kuce -0,356

Nametnuti rad od kuce -0,066

Muski 0,069

Zivim's roditeljima 0,756

Zivim s cimerom -0,015

Zivim s vise cimera -0,188

Zivim s partnerom 0,220

Jedno dijete -0,169

Dvoje ili vise djece -0,480
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U analizi anketnih rezultata je takoder napravljena regresijska analiza na temelju
pojedinacnih elemenata radne angaziranosti. U tablici 4.6. je prikazana regresijska analiza
gdje je energi¢nost u radnoj angaziranosti radnika zavisna varijabla. Koeficijent
determinacije je 0,616 s$to ukazuje da navedene nezavisne varijable u modelu

objasnjavaju velik broj promjena varijance radne angaZziranosti.

Generalno su statisticke povezanosti sli¢ne s regresijskom analizom na razini cijele
radne angaziranosti, no postoje nekoliko veéih razlika koje se mogu uociti. U ovoj analizi,
statisticka znacajnost rada od kuce na energi¢nost je statisticki izrazito znacajna (p=0,005),
1 takoder je vrlo negativno povezana sa energi¢nos¢u. Gledajuc¢i pojedina¢no, moze se
ustanoviti da rad od kuce ima znatno negativan utjecaj na moguénost radnika da radi duzi
vremenski period, na njegov osobni osjecaj mentalne izdrzljivosti te na ustrajnost. Utjecaj
je toliko negativan da naizgled uvodenje rada od kuce nije isplativ ako se radna

angaziranost poveze s ostalim indikatorima, osobnim i organizacijskim.

Druga veca razlika naspram regresijske analize ukupne radne angaziranosti je to da
povezanost ispitanika koji zive s roditeljima ima znatno veéu statisticku znacajnost
(p=0,061) i pozitivniju povezanost. Radnik potencijalno ima viSe energije na raspolaganju
kada Zivi s roditeljima jer oni obavljaju Zivotne obveze kao §to je prehrana, placanje racuna
1 ¢iS¢enje umjesto njega. Takoder se moZe primijetiti da postoji manje znacajna i slabija
povezanost broja djece s energi¢no$¢u radnika. Ostali rezultati regresijske analize ne

odskacu dovoljno od analize ukupne radne angaziranosti da se donese dodatni zakljucak.

Treca regresijska analiza je kao zavisnu varijablu imala element radne angaZiranosti
predanost. Koeficijent determinacije je 0,633 sto ukazuje na dobru povezanost varijabli sa

zavisnom varijablom.
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Tablica 4.7. Regresijska analiza — predanost

Varijable KOEFICIJENT B

Konstanta 1,903

Dob 0,485

Obrazovanje 0,221

Staz radnika 0,236

Radim od kuce -1,320

Radim ponekad od kuce -0,378

Radio sam od kuce -0,474

Nametnuti rad od kuce -0,027

Muski -0,678

Zivim s roditeljima -0,024

Zivim s cimerom 0,058

Zivim s viSe cimera -1,602

Zivim s partnerom 0,297

Jedno dijete -0,903

Dvoje ili vise djece -0,788

U ovoj regresijskoj analizi ima nekoliko rezultata koji su specifini za element
predanosti radne angaZziranosti radnika. Vecu statisticku znacajnost ima utjecaj dobi na
predanost u radnoj angaziranosti (p=0,027) te je pozitivnije povezana nego u ostalim
regresijskim analizama. Kako je predanost zapravo razina identifikacije radnika s
organizacijom u kojoj radi, ovo ukazuje na to da starije osobe imaju veéu tendenciju
identificiranja s poslom koji obavljaju naspram mladih radnika. Ovaj trend se moze
povezati s Cinjenicom da se mlade generacije radnika danas krace zadrzavaju na istom
radnom myjestu te su sklone mijenjanju organizacija ¢eS¢e nego stariji radnici. U ovoj
analizi, obrazovanje ima nesto manju znacajnost i povezanost u odnosu na ostale analize
elemenata 1 ukupne radne angaziranosti. Kao $to se moglo ocekivati, staz radnika ima

najvecu statisti¢ku znacajnost (p=0,098) 1 pozitivnu povezanost s predanosti radnika poslu
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nego u ostalim regresijskim analizama. Staz se ispitao kao vrijeme u kojem je radnik stalno
zaposlen s istim radnim mjestom u organizaciji. Ako se uzme u obzir da radi od kuce,
radnik koji je duzi period radio u organizaciji prije nego $to se morao premjestiti iz ureda
u kuéni ured ili je pregovorom dobio odobrenje za rad od kuce, imat ¢e vecu predanost
poslu jer ¢e se identificirati s njima iako nije fizicki okruzen poslovnom jedinicom. Rad od
kuce i dalje biljezi znatnu statistiCku znacajnost (p=0,02) i1 veliku negativnu povezanost
rada od kuce u predanosti radnika. Nesto Sto odskace od ostalih regresijskih analiza je
¢injenica da utjecaj spola na predanost ima vecu statisticku znac¢ajnost (p=0,094) nego u
ostalim analizama te da je veca negativna povezanost s predanosti ispitanika. Zasto Zenski
radnici imaju veéu predanost naspram muskih je tesko predvidjeti. Ako je radni aranzman
uspjesno omogucéio zenskom radniku da uvede ravnotezu privatnih i poslovnih obveza,
postoji mogucnost da se predanost povecava. Zadnja manja razlika se moze primijetiti u
negativnoj povezanosti ispitanika koji Zive s vise cimera na predanost u ukupnoj radnoj

angaziranosti.

I konacno, posljednja regresijska analiza ima posvecenost kao element radne
angaziranosti za zavisnu varijablu. Najvece odstupanje od regresijske analize ukupne radne
angaziranosti je ta da u ovoj regresijskoj analizi obrazovanje ima najvecu statistiCku
znacajnost (p=0,014) i pozitivno je povezana s posvecenosti u radnoj angaziranosti. Razlog
za$to razina obrazovanja ima toliku zna¢ajnost 1 pozitivni utjecaj je teSko objasniti. Jedno
od mogucih razloga je radna navika osobe koja je prosla kroz duzi period formalnog
obrazovanja i samim time je naucena na stanje visoke koncentracije gdje zaborave na
okolinu i vrijeme brze prolazi, pa kasnije takvo stvanje mogu izazvati i u poslu. Takva
navika se sigurno moze preusmjeriti kasnije na radne obveze i zadatke pa ispitanici imaju
vecu razinu posvecenosti od ostalih s niZzom razinom obrazovanja. Ako radnici rade od
kuée, moZe se pretpostaviti da osobe s viSom razinom obrazovanja imaju sposobnost
intrinzi¢ne motivacije da samostalno, bez pritiska radne okoline, obavljaju poslovne

zahtjeve.

U istrazivanju je pokazano da posvecenost radnika koji rade od kuce ima malu
povezanost s brojem djece ispitanika, no u stvarnoj praksi to ne mora biti slucaj.
Posvecenost se promatra kroz to koliko radnik intenzivne paznje daje predmetu rada.
Radnik koji je posvecen zaboravlja na svoju okolinu, vrijeme mu prolazi brze i udubljen je

u posao. Ako radnik radi od kuée 1 ima mlado dijete, sasvim sigurno ¢e to uzrokovati
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poteskoce u posvecenosti radnika. Zbog ovog je oCito da postoji joS prostora za daljnja
znanstvena istrazivanja povezanosti radne angaziranosti i rada od kuée kroz razne socio

demografske varijable.

Tablica 4.8. Regresijska analiza — posvec¢enost

Varijable KOEFICIJENT B

Konstanta 1,774

Dob 0,229

Obrazovanje 0,585

Staz radnika 0,116

Radim od kuce -0,866

Radim ponekad od kuce 0,126

Radio sam od kuc¢e 0,376

Nametnuti rad od kuce -0,477

Muski -0,387

Zivim s roditeljima -0,041

Zivim s cimerom -0,466

Zivim s viSe cimera -0,801

Zivim s partnerom -0,294

Jedno dijete -0,082

Dvoje ili vise djece -0,360
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4.3. OGRANICENJA ISTRAZIVANJA

Anketni upitnik je bio objavljen na raznim internetskim stranicama, poslan osobno
osobama koje su radile od kuce koji su istu anketu dalje proslijedili poznanicima. Od 82
ispitanika, tek 46 je u dovoljnoj mjeri ispunilo anketu te su samo oni uzeti u analizu. S tim
rezultatima je provedeno empirijsko istrazivanje s ciljem uspostave povezanosti rada od

kuce i radne angaziranosti i na¢ina uvodenja rada od kuce i radne angaZziranosti.

Zbog prirode toga $to je bilo zahtjevano od ispitanika, ovakvo istrazivanje bi imalo
velike Koristi da anketa bude specifi¢no ciljana na ispitanike koji su zbog pandemije bili
prisiljeni raditi od kuée. Na temelju prikupljenih podataka se ne mogu u potpunosti
objasniti sve pojave 1 moguci ishodi praksi u pandemiji. lako je rad od kuce pokazao
negativnu povezanost sa radnom angaziranosti, bilo bi potrebno na mnogo ve¢om uzorku

ustanoviti zbog ¢ega dolazi do takve pojave.

Ciljana skupina za preciznije istrazivanje bi morala biti radna snaga koja je zbog
COVID-a morala raditi od kuce. Takvo istrazivanje bi dalo konkretne odgovore, ali anketa
bi trebala biti distribuirana iskljucivo tom djelu radne snage. Za potrebe ovog rada, to nije

bilo moguce.

Daleko najvece ograni¢enje ovog rada je broj ispitanika koji su odgovorili na pitanja,
rezultati su u potpunosti temeljeni na 46 odgovora §to ne predstavlja nuzno $iru populaciju
ili dominantu ispitivaCku skupinu. Takoder, na temelju deskriptivne analize primjetna je
pristranost uzorka u smislu da se radi uglavnom o mladim osobama, a nije obuhvaceno

dovoljno radne populacije srednje ili starije dobi.

lako rezultati daju jasne indikacije na neke od pojava koje su intepretirane kroz
regresijske analize i tablicu korelacije, isptivanje demografskih elemenata u sklopu rada od
kuce 1 radne angaziranosti ostavlja jo§ mnogo prostora za buduca istrazivanja i mogucnost
boljeg shvacanja kako i zasto radna angaZiranost reagira na rad od kuce na negativan nacin

kod nekih pojedinaca.
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5. ZAKLJUCAK

Istrazivanje koje je provedeno je imalo za cilj dokazati povezanost izmedu radne
angaziranosti radnika u uvjetima rada od kuce. Takoder, sekundarni cilj je istrazivanje na
koji nacin je na taj odnos utjecala Cinjenica da je rad od kuce nametnut ili nenametnut
zaposleniku u vrijeme pandemije. Pretpostavka je dolazila od Cinjenice da nacin na koji se
rad od kucée implementira u Zivote radnika prije pandemije predstavlja proces u kojem i
radnik i poslodavac doprinose u aranzman, poslodavac preko odobravanje fleksibilnosti i
autonomnosti radniku, a radnik kroz teoriju socijalne razmjene daje poslodavcu zauzvrat
svoj trud. Po takvom modelu radna angaziranost bi trebala rasti, a ako se oduzme socijalna

razmjena, radnikova radna angaziranost ne bi trebala rast.

Ono §to se pokazalo u empirijskom istrazivanju provedenom online anketom je da
zapravo razina radne angaziranosti viSestruko pada uslijed uvodenja rada od kuce. Ovakav
rezultat potencijalno dovodi u pitanje osnovni postulat teorije socijalne razmjene i
upozorava na potrebu za daljnjim istrazivanjima. Ograni¢enje ovog istrazivanja se svodi
najvise na mali broj ispitanika kako bi se jasno definirali odgovori. lako se ne moze reéi da
teorija socijalne razmjene nije ispravan pristup objasnjenju pozitivnih rezultata uvodenja
fleksibilnih radnih aranzmana u poslovanje, rezultati ukazuju na negativan utjecaj takvih
aranzmana na radnu angaZziranost. Postoje mnogi parametri koji se uzimaju u obzir kada se
fleksibilni radni angazmani uvode te kada bi istrazivao svaki uz radnu angaziranost, dobili

bi se jasniji odgovori zbog ¢ega je radna angaziranost niska u uvjetima rada od kuce.

Nametnutost rada od kuce je bila varijabla koja je naizgled dala mnogo istrazivackog
potencijala. Predstavljala je proces uvodenja rada od kuce na potpuno neklasi¢an nacin
gdje se moze re¢i da teorija socijalne razmjene nema utjecaja. Poslodavci i radnici su
morali uvoditi fleksibilne radne aranZzmane kako bi mogli nastaviti poslovati. Zapravo zbog
tog nacina uvodenja, istraZivanjem se htjelo pronaci tko ima najvece pozitivne rezultate
uvodenjem rada od kuce i hoce 1i radna angaziranost patiti zbog negativnih strana rada od
kuce. Rezultati su pokazali na nepostojanje bilo kakve veze radne angaziranosti te
nametnutosti rada od kuce. To ne znaci da se ovo istrazivacko polje treba napustiti, ve¢ bi

trebalo provesti istrazivanje koje se isklju¢ivo bavi radnicima kojima je rad od kuce
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nametnut te pritom ispitati razlicite razloge za to (npr. uslijed pandemije ili radi efikasnijeg

upravljanja troSkovima).

Ostale ispitane demografske varijable su pokazale razne pozitivne i negativne
povezanosti rada od kuce i radne angaziranosti. Rezultati imaju vrijednost u tome da su

pokazali nekoliko manjih korelacija izmedu tih varijabli.

Rad od kuce je dinamican koliko i svaki drugi radni aranzman te moze biti neiscrpno
istrazivacko pitanje. Radnici koji danas rade od kuée mozda se nikada ne bi odluéili na
takav fleksibilni radni aranzman da nisu morali, no zbog takvih specifi¢nih okolnosti
potrebno je provesti daljnja istraZivanja s ciljem boljeg razumijevanja uloge rada od kuce

te ucinka takvih promjena kod ovog aranzmana.
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PRILOZI

Prilog 1.1.: Anketni upitnik

Pitanja vezana uz rad od kuce:

1. Jeste li radili od kuce otkad je krenula pandemija?
a) Da
b) Ne

2. Radite li trenutno od kuce?
a) Da, radim od kuce
b) Da, ponekad radim od kuce
€) Ne, ali sam radio/la sam od kuce u proslosti

d) Ne radim od kuce

3. Jeli rad od kuce bio nametnut/obavezan ili rezultat dogovora Vas i poslodavca?
a) Nametnut/obavezan

b) Dogovor izmedu mene i poslodavca

Pitanja vezana uz socio-demografske varijable ispitanika:
4. Spol:

a) Musko

b) Zensko

5. Dob:
a) 18-24 godine
b) 25-34 godine
c) 35-44 godine
d) 55 godina i vise
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6. Obrazovanje:
a) SSS
b) VSS
c) VSS

7. Radni staz na postoje¢em radnom myjestu ili koliko ste dugo radili od kuce:
a) 1-3 mjeseca
b) 4 — 12 mjeseci
c) 1-2godine

d) 3 godine i vise

8. Zivim:
a) Sam/Sama
b) S roditeljima
c) Scimerom
d) S viSe cimera

e) S partnerom

9. Broj djece:
a) Ni jedno dijete
b) Jedno dijete

c) Dvoje ili vise djece
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Ispitivale su se varijable vezane uz radnu angaziranost po katergorijama radne
angaziranosti. Odgovori su bili u skali od 1 do 5 ( 1 — u potpunosti se ne slazem, 5 — u
potpunosti se slazem). Za svaku pojedinu kategoriju radne angaziranosti (energicnost,

predanost, posvecenost) postavljeno je Cetiri pitanja

Pitanja za ispitivanje energicnosti:

1. Osjecam se energicno kada | 1 2 3 4 5

radim

2. Ustrajno radim iako ne ide | 1 2 3 4 5

sve uvijek kako treba

3. Mogu kontinuirano raditi | 1 2 3 4 5

dugi vremenski period

4. Cak i kada sam pod |1 2 3 4 5
pritiskom, mentalno sam

izdrzljiv na poslu

Pitanja za ispitivanje predanosti:

5. Smatram SVOj posao | 1 2 3 4 5

izazovnim

6. Moj posao me inspirira 1 2 3 4 5

7. Ponosan/Ponosna sam na | 1 2 3 4 5

posao koji radim

8. Pronalazim smisao i svrhuu | 1 2 3 4 5

poslu koji radim
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Pitanja za ispitivanje posvecenosti:

Kada radim, zaboravim na

svoju okolinu

1

10.

Kada radim, vrijeme leti

11.

Udubljen/a sam kada radim

12.

Sretan/Sretna  sam kada

radim intenzivno
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rekreativno bavi sportom (biciklizam, teretana i plivanje) te sviranjem raznih instrumenata.
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