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SAZETAK

Rad od kuce sve je ¢es¢i fleksibilni aranzman radnog odnosa, s obzirom na uzurbani tehnoloski
razvoj koji omogucuje nesmetani rad na daljinu. To se posebno pokazalo u protekloj
pandemijskoj krizi kada su poslodavci bili prisiljeni organizirati rad od kuée za zaposlenike.
Postavlja se pitanje na koji se nacin rad od kuée odrazava na radnu angaziranost zaposlenika,
koja se promatra kao energi¢nost, entuzijasti¢nost i zadubljenost zaposlenika u posao. Osim
toga, postavlja se pitanje kako rad od kuce utjeCe na ravnotezu privatnog i poslovnog Zivota

zaposlenika.

Cilj ovog istraZivanja bio je testirati povezanost ucestalosti rada od kuce i radne angaZiranosti.
Sekundarni cilj istraZzivanja bio je utvrditi koji ¢imbenici doprinose radnoj angaZiranosti
zaposlenika. Istrazivanje je provedeno anketnim upitnikom medu 127 ispitanika. Provedbom
korelacijske analize utvrdeno je da ne postoji znacajna korelacija izmedu rada od kuée i radne
angaziranosti. Radna angaziranost je znacajno pozitivno korelacijski povezana s osobinama
licnosti ispitanika, kao $to su savjesnost, ekstrovertiranost i emocionalna stabilnost. Iz
regresijske analize proizlaze preporuke da se ravnoteza privatnog i poslovnog zivota moze
povecati savjesnoscu 1 emocionalnom stabilno$¢u zaposlenika. Isto tako, veca je vjerojatnost
da ¢e ravnoteZu privatnog i poslovnog Zivota ostvariti zaposlenici koji imaju djecu, nego oni

koji nemaju, kako je to pokazala regresijska analiza.

Kljuc¢ne rijeci: ucestalost rada od kuce, radna angaziranost, ravnoteza poslovnog i privatnog
Zivota, dizajn posla



SUMMARY

Working from home is an increasingly common flexible way of employment, given the urban
technological development that enables smooth remote work. This was especially evident in
the past pandemic crisis when employers were forced to organize work from home for their
employees. The question arises as to how working from home reflects the employee's work
engagement, which is seen as the energy, enthusiasm and immersion of the employee in the
work. In addition, the question arises as to how working from home affects the balance between

the private and work life of employees.

The aim of this research was to examine the relationship between the frequency of working
from home and work engagement. The secondary aim of the research was to determine which
factors contribute to the work engagement of employees. The research was conducted with a
questionnaire on 127 respondents. The conducted correlation analysis found that there is no
significant correlation between working from home and work engagement. Work engagement
is positively correlated with the personality traits of the respondents, such as conscientiousness,
extraversion and emotional stability. Recommendations emerge from the regression analysis
that the balance of private and business life can increase conscientiousness and emotional
stability of employees. Likewise, employees who have children are more likely to achieve a

balance between private and work life than those who do not, regression analysis shows.

Keywords: frequency of working from home, work engagement, balance between work and

private life, work design
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1. UVOD

U suvremenom okruzenju rad od kuce sve je ¢eS¢a pojava. Rijec je o jednom od fleksibilnih
oblika radnog aranzmana koji je najée$¢e dogovor izmedu poslodavca i zaposlenika. Vizija rada
od kuce nerijetko je zamisljena kao slobodno i motivirano vrijeme u kojem zaposlenik nema
nikakvih pritisaka, pa se pretpostavlja i da je kao takav visoko motiviran i sretan na radnom
mjestu. Brojna istrazivanja pokazala su upravo znacajnu pozitivnu povezanost izmedu rada od
kuée i povecanja ucinkovitosti zaposlenika koje ima pozitivne efekte na cjelokupnu
organizaciju. Postavlja se pitanje na koji nacin rad od kuée utjeCe na radna angaZiranost, S
naglaskom na ucestali rad od kuce. Radna angaziranost je podrucje interesa brojnih
znanstvenika koji su svoja istrazivanja zapoceli s pojmom burnout-a na radnom mjestu, a
kasnije se pojavila i radna angaZiranost kao pozitivni u¢inak radnog odnosa. Kada govorimo o
radnom angaZmanu, prema brojnim znanstvenicima, podrazumijeva odredene osobine koje
zaposlenici daju svome radu, kao §to su predanost, energi¢nost i posveéenost (Schaufeli,
Martinez, Salanova i Bakker, 2002.). Rad od kuée postao je fokus brojnih suvremenih
poslodavaca upravo zahvaljuju¢i razvoju tehnologije bez koje rad od kuce ne bi bio mogué.
Uvodenje ucestalog rada od kuce posebno se manifestirala u protekle dvije godine uslijed
pandemije COVID-19 koja je iznjedrila niz mjera u svrhu suzbijanja pandemije, a jedna od njih
je i mjera prema poslodavcima da organiziraju rad od kucée. Brojni zaposlenici se do tada nisu
nikada susreli s takvim oblikom rada, pa je za pretpostaviti da se time promijenila njihova radna
angaziranost. Podruc¢je ovog rada upravo je istraZivanje o povezanosti u¢estalosti rada od kuce

1 radne angaziranosti.

1.1. Predmeti cilj rada

Predmet rada je istrazivanje povezanosti ucestalosti rada od kuée i radne angaziranosti
zaposlenika. Svrha rada je objedinjavanjem teorijskih i empirijskih spoznaja ustanoviti

zakljucke o povezanosti uCestalosti rada od kuce 1 radne angaziranosti.

Primarni cilj rada je testirati povezanost ucestalosti rada od kuce i radne angaziranosti
zaposlenika. Sekundarni cilj rada je ukazati na ¢imbenike koji doprinose radnoj angaZiranosti,

s posebnim fokusom na fleksibilne oblike rada.



1.2. lzvori podataka i metodologija

Zaizradu teorijskog dijela diplomskog rada koriStena je dostupna znanstvena i stru¢na literatura
kao $to su knjige i1 znanstveni i stru¢ni ¢lanci. Empirijsko istrazivanje povezanosti ucestalosti
rada od kuce i radne angaZziranosti zaposlenika provedeno je tehnikom anketnog upitnika.
Ucestalost rada od kuée mjerila se pomocu pitanja koje glasi: ,,Koliko dana ste u posljednjih
mjesec dana radili od kuc¢e?*. Za mjerenje radne angaziranosti zaposlenika koristena je Utrecht
Work Engagement Scale - UWES (Schaufeli, Salanova, Gonzales- Roma i Bakker, 2002.) od
devet Cestica, uz mjernu ljestvicu Likertovog tipa od 1 (u potpunosti se ne slazem) do 5 (u
potpunosti se slazem). Prikupljeni podaci analizirani su pomocéu deskriptivne statisticke,

korelacijske i regresijske analize.

1.3. Sadrzaj i struktura rada

Diplomski rad podijeljen je na pet cjelina koje ¢ine uvod, tri poglavlja razrade teme i1 zakljucak.
U uvodu su prikazani predmet, svrha 1 cilj rada, izvori podataka i metodologija te sadrZaj 1
struktura rada. U drugom poglavlju analiziran je pojam rada od kuce kao fleksibilnog oblika
rada u okviru kojeg su prikazani prednosti 1 nedostaci rada od kuce te ¢cimbenici koji utjecu na
pojavu rada od kuce. Trece poglavlje obuhvaca odredenje i upravljanje radnom angaziranosti
zaposlenika u okviru kojeg je definirano znacenje pojma radne angaziranosti, dimenzije i
klju¢ni pokretaci radne angaZiranosti te dosadasnja istraZivanja o povezanosti rada od kuce 1
radne angaZziranosti. U etvrtom poglavlju prikazano je empirijsko istrazivanje povezanosti rada
od kuce i1 radne angaZiranosti zaposlenika te obuhvac¢a metodologiju, rezultate i ogranicenja
istrazivanja. Posljednje poglavlje je zakljucak, a nakon toga naveden je popis koriStene
literature, popis slika, grafikona i tablica, i anketni upitnik kao prilog radu te Zivotopis
kandidatkinje.



2. RAD OD KUCE KAO FLEKSIBILNI OBLIK RADA

Fleksibilni oblici rada sve su ¢eSca pojava na trzistu rada, posebno u trenutno doba tehnologije
i kontinuiranih trzi$nih promjena. Brojni autori definirali su fleksibilne oblike rada, stoga ne
postoji jednoznac¢na definicija. Rije¢ je o Sirokom pojmu koji iz definiranja iskljucuje
tradicionalne okvire radnog angazmana. U ovom poglavlju prikazane su definicije fleksibilnog
oblika rada prema razli¢itim autorima te znacaj fleksibilnog oblika rada u smislu prednosti i

nedostataka te doprinosa organizacijskog u¢inkovitosti, kao i u¢inku zaposlenika.

2.1. Definiranje i znacaj fleksibilnih oblika rada

S pojavom globalizacije ekonomije dolazi do potrebe zadovoljavanja zahtjeva fleksibilnosti na
trziStu rada te s tim u svezi i do prosirenja oblika rada na trziStu. Ovisno o potrebama i zeljama,
kako zaposlenika tako i same organizacije, javljaju se i novi fleksibilni oblici rada koji se
uvelike razlikuju od tradicionalnih oblika rada (Bili¢, 2009.). Postoje razli¢ite definicije
fleksibilnosti rada prema istrazivanjima brojnih autora. Prema De Menezesu i Kelliheru (2016.)
fleksibilni radni angaZmani dopustaju zaposlenicima da utjecu na koli€inu 1 vrijeme rada te
samostalno odaberu radni prostor. To su takvi radni aranzmani u kojima radnik ima slobodu
izbora, u vec¢oj ili manjoj mjeri, koli¢ine rada te vremena i prostora u kojemu ¢e obaviti rad.
Fleksibilni oblici rada sve su popularnija organizacijska praksa koja se koristi za pomo¢
zaposlenicima u ispunjavanju njihovih radnih i obiteljskih obveza, stoga se mnoge organizacije
usredotocuju na stvaranje fleksibilnih radnih mjesta kako bi svojim zaposlenicima omogucile
odredeni stupanj slobode, a samim time i povecale njihov radni u€inak (Swanberg, James,

Werner i McKechine, 2008.).

Opca definicija fleksibilnosti je svestranost i sposobnost prilagodavanja novim uvjetima.
Fleksibilnost na trzistu rada moZze se odnositi na potrebu prilagodbe u mnogim podruc¢jima, $to
stvara mogucénosti za obje strane- organizacije (poslodavce) i zaposlenike. U kontekstu
poslodavaca, fleksibilnost je prilagodba uvjeta poslovanja suvremenim trziSnim uvjetima, a u
kontekstu zaposlenika, to je primjerice, potreba za cjelozivotnim uc¢enjem, usavrSavanjem ili
promjenom kvalifikacija (Kazmierczyk i Chinalska, 2018.). Prema Nur IImi, Dinaru i Hendriani
(2022.) fleksibilni radni aranzmani definiraju se kao radni izbori koji dopustaju zaposlenicima
feksibilnost vremena i mjesta rada. Takvi radni aranzmani razlikuju se ovisno o politici

organizacije i industrije, ali opcenito, za veéinu ljudi fleksibilnost rada podrazumijeva drugacije



radno vrijeme od tradicionalnog, koje uglavnom ukljucuje radno vrijeme od 8:00 sati do 16:00

sati.

Klasifikacija fleksibilnih oblika rada moze se vrsiti na viSe nacina, koriste¢i razliCite kriterije.
Kazmierczyk i Chinalska (2018.) prema Kalinkowskoj, Kujszczykiju, Manturzu i Swierczu
(2014.) definiraju oblike zaposljavanja s obzirom na stupanj fleksibilnosti koji podrazumijevaju

sljedece stupnjeve:

e Vrlo fleksibilan oblik rada (npr. ugovor o mandatu, o upravljanju, rad na daljinu, rad
od kucée, vanjski suradnici i dr.);

e Umijereno fleksibilan oblik rada (npr. agencijski ugovor, honorarni rad i dr.);

e Djelomicno fleksibilan oblik rada (ugovor o probnom radu, ugovor o pripravnistvu,

ugovor na odredeno vrijeme, sezonski rad i dr.).

Postoje 1 druge podjele fleksibilnih oblika rada, a u znanstvenoj literaturi najées¢e se spominju
skraceni radni tjedan, rad vikendom, prekovremeni rad, rad na daljinu, privremeni rad,
roditeljski dopust, rad od kuce i drugi fleksibilni oblici (Weideman i Hofmeyr, 2020.). lako
fleksibilni oblici rada podrazumijevaju vise oblika, kada govorimo o fleksibilnim oblicima
naj¢e$¢e podrazumijevamo one oblike u kojima zaposlenik samostalno odlucuje o pocetku i

zavrSetku te mjestu obavljanja poslovne aktivnosti, a to je najc¢eS¢e upravo rad od kuce.

Jedna od osnovnih prednosti fleksibilnih oblika rada je sloboda i fleksibilnost u dizajnu posla,
Sto dovodi do stvaranja bolje ravnoteZe izmedu privatnog i poslovnog Zivota. Samim time
povecava se zadovoljstvo zaposlenika, $to izravno utjeCe na poboljSanje uspjeSnosti
organizacije. Ravnoteza rada i1 Zivota zaposlenika dovodi do postizanja uspjeha organizacije te

stvaranja konkurentske prednosti organizacije na trzistu (Kilindzi¢ i Mari¢, 2019.).

Iako fleksibilni oblici rada imaju znatan broj pozitivnih ucinaka, predstavljaju i svojevrsne
izazove. Primjerice, prema Routleyu (2020.) najveci izazovi fleksibilnog oblika rada su
nemogucnost odmora, poteSkoce u suradnji i komunikaciji te nedostatak motivacije. Nadalje,
prema Gorlicku (2020.) fleksibilni radni aranZzmani mogu dovesti do iskljucenja zaposlenika 1
odvajanja od posla, $to posljedi¢no dovodi do smanjenja produktivnosti i motivacije te stvaranja
novih prepreka. lako su fleksibilni oblici rada sve prisutniji u suvremenim organizacijama, kao
potencijalni izvor u¢inkovitog poslovanja i stvaranja konkurentnosti, jedno od istrazivanja
pokazalo je misljenje ispitanika da fleksibilni oblici rada imaju vise nedostataka nego prednosti,
a kao glavni nedostatak istaknuli su nesigurnost zaposlenja (Wysocka, 2019.). Najcesci

fleksibilni oblik rada je rad od kuce u kojem ¢e biti vise rije¢i u nastavku.



2.2. Poimanje ucestalosti rada od kuce

Kada je rije¢ o fleksibilnim oblicima rada, naj¢esc¢i fleksibilni radni odnos je rad od kuée koji
se moze definirati kao rad u kojem zaposlenik ima slobodu izbora kada ¢e zapoceti 1 zavrsiti
poslovnu aktivnost (Weideman i Hofmeyr, 2020.). U suvremenom drustvu uvelike se
promijenio spektar zanimanja te postoji sve veci broj poslova i industrija koje je moguce
obavljati od kuce. Rad od kuce postao je mnogo ¢esé¢i od ranih 2000.-ih godina na $to je
prvenstveno utjecao razvoj komunikacijskih tehnologija koji je olaksao obavljanje zadataka
izvan radnog mjesta putem Sirokopojasnog interneta (Arntz, Ben Yahmed i Berlingieri, 2019.).
Postoji sve ve¢i broj empirijskih i teorijskih spoznaja koje dokazuju da sve ve¢i udio
zaposlenika redovito radi od kuce. Istrazivanje o uc¢inkovitosti rada od ku¢e u jednom pozivnom
centru kojeg su proveli Bloom, Liang, Roberts 1 Ying (2015.) pokazalo je da je rad od kuce

doveo do povecanja u¢inka za oko 13 %, a jednako tako i do smanjenja pauza i bolovanja.

Prema Bélangeru (1999.), kako bi se kvalitetno obavljao rad od kuée, potrebno je da zaposlenici
imaju specifi¢ne vjestine, od kojih su najvaznije informaticke vjestine s obzirom na to da se
komunikacija uglavnom obavlja preko racunala. S obzirom na to da zaposlenici kod kuce
nemaju svojevrsni pritisak koji imaju u uredu, trebaju pokazati odredenu razinu samoodrzivosti
I samoinicijativnosti te samostalno rjeSavati probleme. Osim toga, zaposlenici bi u radu od kuce
trebali istovremeno obavljati zadane poslove poStujuci rokove za njihovo obavljanje te uskladiti

1 ispunjavati obiteljske obveze, §to nije jednostavan zadatak.

Rad od kuce bi u teoriji zaposlenicima trebao pruziti viSe moguénosti da se usredotoce na svoje
radne zadatke jer kada rade izvan ureda mogu znacajno smanjiti kontakt s drugim suradnicima.
Stovie, istrazivanja su pokazala da je rad od kuée povezan s manje prekida rada u toku radnog
vremena, a jednako tako zaposlenici imaju vecu slobodu jer ih nitko fizi¢ki ne nadzire, stoga
mogu samostalno odlucivati pod kojim uvjetima i kada mogu izvrsiti radne zadatke (Van der

Lippe i Lippényi, 2020.).

Rad od ku¢e moze povecati autonomiju i kompetentnost zaposlenika, ali je duznost organizacije
stvoriti takve uvjete u kojima ¢e zaposlenici biti kompetentni ¢ak i1 kada ih nitko fizicki ne
nadzire. To se postiZze povecanjem kontrole nad time kako i kada ¢e zaposlenici izvrsiti svoje
radne zadatke kod kuce te stvoriti takvu atmosferu u kojoj se kolege medusobno podrzavaju i
razmjenjuju informacije (Schade, Digutsch, Kleinsorge i Fan, 2021.). Sve veci broj organizacija
ima viziju o zaposlenicima koji rade od kuce kao o buduénosti radnog odnosa. Prognosticari i

futurolozi proizveli su optimisticne procjene koje sugeriraju da ¢e u buducnosti izmedu



cetvrtine i polovine radne snage raditi od ku¢e. Tomu doprinosi i ¢injenica razvoja moderne
digitalne tehnologije koja danas uvelike zamjenjuje fizicki (manualni) rad na radnom mjestu.
Tehnoloski razvoj zahtjeva zaposlenike koji imaju visoku razinu znanja o tehnologijama te na

taj nacin od kuce obavljaju radne zadatke (Felstead, Jewson, Phizacklea i Walters, 2001.).

U suvremenim poslovnim organizacijama ucestalost rada od kuce sve je veéa, $to se posebno
dalo uociti u proteklom razdoblju pandemije COVID-19 kada su uslijed restriktivnih mjera
kretanja zaposlenici bili primorani radne zadatke obavljati kod kuce. S pojavom COVID-19
krize milijuni zaposlenika diljem Europske unije susreli su se s novim nac¢inom rada od kuce, a
mnogi poslodavci i zaposlenici su se bez ikakve pripreme nasli u situaciji da moraju raditi na
daljinu. Prema prvim procjenama, u COVID-19 pandemiji je oko 50 % Europljana je radilo od

kuce, dok je prije pandemije to ¢inilo oko 12 % zaposlenika.

Veé u poCecima pandemije vidljive su prednosti i nedostaci rada od kuée, a mnogi poslodavci
su donijeli odluku da ¢e rad od kuée u njihovoj organizaciji postati ustaljena praksa i nakon
pandemijske krize (Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappala i Toscano, 2021.). Pandemija je u
potpunosti promijenila na¢in rada i Zivljenja, stoga danas postoji rastu¢i globalni trend poticanja
rada od kuc¢e u kojem se zaposlenici suoc¢avaju s nekim od najvecih izazova, kao §to su oteZano
postizanje ravnoteze izmedu privatnog i poslovnog zivota te nedostatak suradnje i komunikacije

s kolegama (Amano, Fukuda, Shibuya, Ozaki i Tabuchi, 2021.).

Prema istrazivanju Global Workplace Analytics koje je provedeno na samom pocetku
pandemije na globalnoj razini, prognoziralo se da ¢e do kraja 2021. godine oko 25 - 30 % radne
snage ucestalo raditi od kuce iz viSe razloga, kao Sto su povecani zahtjevi zaposlenika za
fleksibilno$¢u, smanjenje straha od rada od kuce od strane menadZera, povecani pritisak kao
posljedica straha od ponovnog pojavljivanja virusa, povecana svjesnost o ustedi troskova
poslodavaca, smanjenje putovanja do posla i drugi razlozi. (Global Workplace Analytics,
2020.).

Ucestalost rada od kuce u novim uvjetima rada nije jednako pogodila sve sektore djelatnosti.
Primjerice, u IT industriji rad od kuce i nije novo iskustvo, dok je za neke druge djelatnosti,
poput javne uprave rad od kuce potpuna novost. Osim toga, brojne studije su pokazale da
ucestalost rada od kuce ne ovisi samo o vrsti djelatnosti 1 prirodi posla, ve¢ i1 o heterogenosti u

razli¢itim zemljama (Mehta, 2021.).

Ucestalost rada od kuce sve je veca 1 nakon zavrSetka pandemije, Sto je vidljivo u brojnim

organizacijama koje su u potpunosti promijenile na¢in rada i pristup prema zaposlenicima. Iako
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se 1 oCekivalo da ¢e rad od kuce postati ,,novo normalno®, §to se posebno generira razvojem

tehnologije, valja ispitati u¢inak rada od kuce na radnu angaziranost zaposlenika.

2.3. Prednosti | nedostaci ucestalosti rada od kude

COVID-19 kriza pokazala je nacin na koji se trziSte rada u krizama, a isto tako koliko se toga
zapravo moze obavljati od kuce. Stovise, istraZivanja su pokazala da rad od kuce ima potencijal
povecati produktivnost organizacija i kvalitetu zivota zaposlenika, ali jednako tako moze i
stvoriti nove izazove. Osim toga, sposobnost rada od kuée nejednako je rasporedena po
sektorima djelatnosti, regijama, ali i razini obrazovanja zaposlenika. Primjerice, gotovo svaki
fakultetski obrazovani zaposlenik moze raditi od kuce, dok to moze svaki deseti zaposlenik s
osnovnom razinom obrazovanja, a gotovo nijedan od zaposlenika u poljoprivredi ili kulturi
(Bajgar, Jansky i Sedivy, 2021.). S obzirom na to, sposobnost rada od kuée nije moguce
generalizirati, ve¢ treba uzeti u obzir razlicite ¢cimbenike. Postoje dva razloga zasto rad od kuce

moze biti pozitivan i imati povoljan u¢inak na ponudu rada.

Kao prvo, rad od ku¢e moze smanjiti ili u potpunosti ukloniti vrijeme putovanja na posao koje
zaposlenici svakodnevno gube u prometu, a posebno kada su velike guzve. Nadalje, rad od kuce
moze smanjiti ogranicenja rasporeda koja proizlaze iz privatnih obveza zaposlenika, kao §to su
obiteljske obveze. To znac¢i da rad od kuce moze omoguciti bolju sinkronizaciju rada i

slobodnog vremena zaposlenika (Arntz, Ben Yahmed i Berlingieri, 2019.).

Prednosti ucestalog rada od kuce su izravno smanjenje troSkova koji su potrebni za obavljanje
radnih zadataka te podizanje razine korisnosti za odredeni broj sati rada, Sto moZe rezultirati
pozitivnim odgovorima ponude radne snage na ekstenzivnoj i intenzivnoj granici (Black,
Kolesnikova i Taylor, 2014.). To se posebno odnosi na zaposlenike koji imaju izrazene
obiteljske obveze (npr. uglavnom Zene) jer ¢e svoju ponudu rada vrlo vjerojatno povecati kada
imaju fleksibilnost na radnom myjestu, pa se stoga rad od kuce smatra jednim od potencijalnih

sredstava za smanjenje rodnog jaza u radnom vremenu (Cortes i Pan, 2019.).

Unato€ brojnim pozitivnim u¢incima ucestalog rada od kuce, postoji i negativna strana istog.
Tako je, primjerice, jedno od istrazivanja ukazalo na zabrinutost da bi ucestali rad od kuce
mogao dovesti do ,,bjeZzanja od kuc¢e* u smislu toga da zaposlenici u manjoj mjeri razlikuju
radno 1 slobodno vrijeme kod kuce. Istrazivanje provedeno u jednoj organizaciji u Kini

pokazalo je da je rad od kuée u periodu od devet mjeseci povecao radni u¢inak za oko 13 %, ali



kao posljedicu povecanja radnih sati za oko 9 % (Bloom, Liangs, Roberts i Ying, 2015.). To
znaci da zaposlenici u radu od kuce provode viSe vremena no §to je za to predvideno, pa se tako
moze izgubiti granica izmedu slobodnog vremena i rada, odnosno zaposlenicima moze uvelike
biti teze organizirati svoje radno vrijeme kada su kod kuce. Prednosti i nedostaci ucestalosti
rada od kuce ovise i1 o u€inku na individualni rad zaposlenika koji je uvelike razli¢it od u¢inka
na timski rad. Primijeceno je da rad od kuce ima znacajne prednosti kod zaposlenika
promatrano na razini individue, ali kada se promatra ucinak cjelokupnog tima zaposlenika, tada
rad od kuce ima manji pozitivni ucinak zbog nedostatka socijalnog kontakta medu
zaposlenicima. Otezana je medusobna komunikacija i razmjena informacija, za razliku od
situacija u kojima zaposlenici medusobno komuniciraju u uredu (Van der Lippe i Lippenyi,

2020.).

Prema tome, one organizacije koje stavljaju naglasak na podizanje svijesti o vaznosti
medusobne suradnje zaposlenika u radu od kuce, postizu veci radni u¢inak kod zaposlenika, §to
ima pozitivan utjecaj na zaposlenike i cjelokupnu organizaciju. Jos jedna u nizu prednosti rada
od kucée je i to §to se rad od kuce smatra ué¢inkovitim sredstvom za smanjenje potrosnje energije,
a ujedno 1 za smanjenje zagadivanja okoliSa, stoga se ocekuje da ¢e u buducnosti rad od kuce
sve viSe biti jedan od prioriteta uspjeSnih organizacija kako bi u §to ve¢oj mjeri doprinijele

odrzivom razvoju drustva (Fu, Kelly, Clinch i King, 2012.).

Sve ucestaliji rad od kuce pokrenuo je potpuno novu paradigmu za istrazivanje koja ukljucuje
odnos izmedu kuce 1 posla. Jedno od takvih istraZzivanja provedeno je u Ujedinjenom
kraljevstvu koje je pokazalo da menadZeri moraju veliku pozornost usmjeravati na odnos kuca-
posao kako bi zaposlenike u §to vecoj mjeri potaknuli na pozitivne u¢inke u radu od kuce te

ujedno kako bi se medu zaposlenicima razvijali pozitivni odnosi (Harris, 2003.).

Utvrdeno je da rad od kuce, i ostali fleksibilni oblici rada, pokazuju vecu razinu zadovoljstva
medu zaposlenicima te ujedno pokazuju povecani intenzitet poslovnih obveza koji moze biti ili
nametnut ili omogucéen. Sto je posao intenzivniji, radnici su zadovoljniji s poslovnim obvezama
i obrnuto (Kelliher i Anderson, 2009.).

Jedna od prednosti ucestalosti rada od kuce je i moguénost upravljanja viemenom za obavljanje
radnih zadataka, a to zaposlenicima omogucuje bolju koordinaciju poslovnih obveza. Kada su
u mogucnosti upravljanja vremenom, zaposlenici mogu napraviti vlastitu organizaciju
poslovnih obveza i rokova za njihovo izvrSavanje, sukladno vlastitim performansama.

Primjerice, nekim zaposlenicima viSe odgovora jutarnje obavljanje poslovnih obveza, dok su



drugi produktivniji u popodnevnim satima. Sto je veéa fleksibilnost upravljanja vremenom i

sloboda izbora, to je stres za zaposlenike manji (Hornung, Glaser i Rousseau, 2008.).

Jedno od istrazivanja koje je provedeno u pandemiji COVID-19 prikazuje tri prednosti i tri
nedostatka rada od kuce. Istrazivanje je pokazalo da su klju¢ne prednosti rada od kuée u
pandemiji bile smanjenje rizika od zaraze, uSteda vremena putovanja na posao te veca
fleksibilnost u radu. Suprotno tome, kao najve¢i nedostaci rada od kuce izdvojeni su
nedostajanje kolega i interakcije licem u lice, nedostajanje osjecaja razlikovanja doma i radnog
mjesta te nerijetko losi radni uvjeti u kuénom uredu. Takoder, istrazivanje je pokazalo da ovih
Sest kljucnih pokazatelja prednosti i nedostataka rada od kuée ne vrijede jednako za sve
zaposlenike, odnosno znacajno ovise o karakteristikama zaposlenika i ulozi zaposlenika u

organizaciji (Ipsen, Veldhoven, Kirchner i Hansen, 2021.).

Primjerice, jedna od spoznaja je da se zaposlenici koji imaju djecu osje¢aju manje ucinkovito
u radu od kuce. Nadalje, rad od kuce pokazao se tezim zadatkom za menadZera nego za njegov
tim zaposlenika jer zadatak menadZera je uvelike sloZeniji i potrebna je kontinuirana interakcija
sa zaposlenicima, a u radu od kuce takva interakcija je otezana (Ipsen, Veldhoven, Kirchner i

Hansen, 2021.).

Nadalje, sljedece istrazivanje koje je takoder provedeno u pandemiji ukazalo je na prednosti i
nedostatka rada od kuée putem interneta (tzv. engl. e-working) koji koristi informacijsku i
komunikacijsku tehnologiju za obavljanje posla neovisno o lokaciji. To je jedan od fleksibilnih
oblika radnog odnosa. Naj€esce takav posao obavljaju zaposlenici u ICT sektoru ili zaposlenici

koji rade, primjerice, putem telefona (tele prodaja, korisnicka podrska i sl.).

Kao najznacajnije prednosti rada od kuée oko 65 % ispitanika je navelo ucinkovitost i
produktivnost, oko 55 % ispitanika fleksibilnost, a njih oko 40 % ravnotezu privatnog i
poslovnog zivota. Kao najvece nedostatke, oko 25 % ispitanika je navelo izolaciju, a jednak
broj ispitanika stres i depresiju. Nadalje, oko 35 % ispitanika istaknulo je konflikte s kolegama.
Jedna od osnovnih spoznaja ove studije je da prednosti uvelike premasuju nedostatke (Beno,
2021.).

Iz prikazanih teorijskih 1 empirijskih spoznaja moze se zakljuciti da je rad od kuce zasigurno
jedan od dominantnih nacina rada suvremenog doba, ali i buduénost s obzirom na razvoj
digitalne tehnologije i umjetne inteligencije. Ucestalost rada od kuce ima brojne prednosti, ali

1 nedostatke koji u konacnici ovise o pojedincu 1 njegovu pristupu prema radu te vlastitoj



organizaciji. Medutim, rad od kuce ovisi i o politici organizacije, ali 1 cjelokupnom

funkcioniranju drustva.

U nekim zemljama rad od kuce je prihvaceniji nego u drugim. Primjerice, razvijene zemlje u
vecoj mjeri njeguju rad od kuce, dok u vecini nerazvijenih zemalja rad od kuce je postao
ucestala praksa tek u pandemijskom razdoblju, $to zna¢i da ga poti¢u i pokrec¢u vanjski
¢imbenici, a ne sama organizacija. U proteklom razdoblju pandemije brojne organizacije
promijenile su smjer poslovanja te se o¢ekuje da ¢e u buduénosti sve veci broj organizacija

prakticirati upravo rad od kuce kao uredovno poslovanje.

2.4. Cimbenici koji utjetu na pojavu rada od kuée

Rad od kuce je takav oblik fleksibilnog radnog aranzmana kojeg karakteriziraju dvije kljucne
odrednice: da radnik obavlja poslovnu aktivnost izvan uobi¢ajenog radnog okruzenja te da
postoji poveznica izmedu ureda kod kuce 1 ureda u organizaciji (Bélanger, 1999.). Uvodenje
rada od kuce nije oduvijek popularni nacin rada, ve¢ je do njega doslo uslijed eksponencijalnog
razvoja komunikacijske tehnologije uz pomoc¢ koje je moguce na daljinu odrzavati kontinuirane
odnose izmedu svih dionika organizacije (zaposlenika, suradnika, klijenata i sl.). Prema tome,

prvi ¢imbenik koji je potaknuo i omogucio rad od kuce je tehnoloski razvoj.

Razvoj tehnologije nije samo promijenio nacin rada, ve¢ 1 nacin na koji je konfigurirana
cjelokupna organizacija. Tehnoloski razvoj omoguéio je ucinkovitiji rad bez potrebe da
zaposlenici provode po osam sati na radnom mjestu. U suvremenom okruZenju cilj svih
uspjesnih organizacije je postizanje konkurentnosti na trzistu, a da bi to bilo ostvarivo potrebno
je zaposlenicima osigurati dinami¢no okruZenje u kojem ¢e biti proaktivni i samoinicijativni uz
mogucnost odredene slobode u radu. Glavni prioriteti modernih zaposlenika su upravo sloboda
i autonomija. Prije razvoja tehnologije, raditi od kuce mogli su samo odredeni zaposlenici,
uglavnom rukovoditelji i menadzeri jer su se ve¢ smatrati visokomotiviranim s obzirom na
svoja radna mjesta 1 opseg odgovornosti i moc¢i. Tehnoloski razvoj u potpunosti je promijenio
perspektivu rada od kuce te su istrazivanja ve¢ u 2016. godini na 2012. pokazala da je oko 37
% zaposlenika radilo od kuce, dok je to u 2012. ¢inilo njih svega 17 % (Blitchhok, 2022.).

Istrazivanja su pokazala da je rad od ku¢e namijenjen iskusnim zaposlenicima koji s visokim
ucinkom obavljaju posao, a koji ne zahtijeva stalnu interakciju. S obzirom na to, jedan od vaznih

¢imbenika koji utjecu na rad od kuce te rad na daljinu uopce je podrska koju pruzaju menadzeri.
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Jednako tako, zbog meduovisnosti rada na daljinu i tehnologije, jedan od klju¢nih ¢imbenika
rada od kuce je tehnicka pomo¢ koja mora biti prisutna u svakom trenutku te podupirati
povoljne rezultate rada na daljinu (Urbaniec, Malkoska i Wlodarkiewicz- Klimek, 2022.).
Primjerice, povecana pokrivenosti internetskim uslugama i1 podrzava vece stope rada od kuce

(Fu, Kelly, Clinch i King, 2012.).

Do pojave pandemije u 2020. godini rad od kucée njegovale su uglavnom one uspjesne
organizacije koje su imale sredstava da to omoguce svojim zaposlenicima te one koje su svojim
zaposlenicima nudile fleksibilnost. S pojavom pandemije rad od kuce postao je ,,novo
normalno®, a mnoge organizacije koje se ranije nisu susretale s radom od kuce sada su bile
primorane zaposlenicima omoguciti sve uvjete kako bi mogli nastaviti u€inkovito raditi u
pandemiji. Pandemija je izuzetno vazan ¢imbenik koji je utjecao na pojavu rada od kuce te

znacajno promijenio poslovanje u buducnosti.

Prema Bolisani, Scarsu, Ipsenu, Kirchneru i Hansenu (2020.) klju¢ djelotvornosti rada od kuce
lezi u suradnji izmedu poslodavaca i zaposlenika. Poslodavci su odgovorni za osiguranje
organizacijskih i tehnickih uvjeta u radu od kuce, a zaposlenici za u¢inkovito samoupravljanje
te postizanje Zeljenog blagostanja i produktivnosti. Ipak, ne moZze se svaki posao obavljati od
kuce, dok se neki mogu samo djelomi¢no. Prema istrazivanju instituta McKinsey (2020.)
poslovne aktivnosti, poput prikupljanja i obrade podataka, komunikacije s klijentima te razlicita
savjetovanja mogu se u potpunosti obavljati od kuce, dok, primjerice, zdravstveni djelatnici,
sanitarni djelatnici i vatrogasci ne mogu uopce raditi od kuce (Garsd, 2020.). Prema tome, jedan

od ¢imbenika koji utjece na pojavu rada od kuce je i tip djelatnosti.

Iako su istrazivanja pokazala da je rad od ku¢e manje uobi¢ajen u javnom sektoru, pandemija
COVID-19 ucinila ga je prevladavaju¢im nacinom rada u svim organizacijama, pa tako i u
javnom sektoru diljem svijeta. Medutim, sama uc¢inkovitost rada od kuce pokazala se izuzetno
slabom u javnom sektoru, dok to nije slucaj s privatnim sektorom (Palumbo, 2020.). Ipak, u
buduénosti se ocekuje sve veci broj zaposlenika koji rade od kuce te sve veca teznja
organizacija da isti omoguce, a pogotovo uz pojavu umjetne inteligencije, umrezavanje i

daljnjeg rapidnog razvoja tehnologije.

11



3. ODREDENJE | UPRAVLJANJE RADNOM
ANGAZIRANOSTI ZAPOSLENIKA

U ovom poglavlju definiran je zna¢aj pojma radne angaZziranosti. Nadalje, prikazane su
dimenzije i klju¢ni pokreta¢i radne angaziranosti, kao S§to su predanost, posvecenost i
energicnost. Takoder, prikazana su znacajna istrazivanja koja se odnose na povezanost radne

angaziranosti i rada od kuce.

3.1. Definiranje i znacaj pojma radne angaZiranosti

Pitanje radne angaziranosti pojavilo se krajem 90-ih godina proslih stolje¢a. Najpoznatija
definicija, koja ujedno predstavlja i psiholoski temelj radne angaziranosti je Kahnova teorija
(1990.) prema kojoj se radna angaziranost definira kao poslovna uloga pojedinca u okviru koje
se pojedinac izrazava na fizickoj, emocionalnoj, mentalnoj i kognitivnoj razini. Drugim
rijeCima, radna angaZziranost je poistovjecivanje zaposlenika s poslom u okviru koje su koli¢ina
posla i ulaganje zaposlenika u posao proporcionalne (Kahn, 1990.). Postoji i drugi pristup
radnoj angaZziranosti koji je naglaSen u ovom radu, a rije¢ je o definiciji Goznales- Rome,
Schaufelija, Bakkera 1 Lloreta (2006.) prema kojoj radna angaZiranost obuhvaca energi¢nost,
predanost i zadubljenost. U smislu doprinosa organizaciji, radna angaziranost moze se
promatrati i u okviru poslovne izvrsnosti organizacije kao sastavni dio Demingovog kruga,

kako je prikazano naslici 3.1.

Slika 3.1. Radna angaziranost u okviru poslovne izvrsnosti

Pracenje lzvjeStavanje

Djelovanje AngaZiranje

Izvor: prilagodba autorice prema Schaufeli, W.B. (2011.), Work Engagement: What do we know?, preuzeto 20.
srpnja 2022. s https://psihologietm.ro/OHPworkshop/schaufeli_work_engagement 1.pdf
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Kahnov prvotni koncept radne angaZziranosti prosiren je na osobni rast i razvoj pojedinca, a ne
samo na doprinos organizaciji u smislu kvalitete poslovnih radnji koje pojedinac obavlja (Kahn,
1992.). Radna angaziranost moze se definirati kao stanje koje ukljucuje energi¢nost, predanost
| zadubljenost. Prema tome, glavni prediktori radnog angazmana su posao i osobni resursi koje
zaposlenik ulaze u posao. Angazirani zaposlenici mogu se okarakterizirati kao kreativniji i
produktivniji od ostalih zaposlenika te kao oni koji su spremni uloziti dodatne korake i resurse
u obavljanje radnih zadataka (Bakker i Demerouti, 2008.). Radna se angaziranost moze
promatrati i kao dvodimenzionalni motivacijski konstrukt koji zahtijeva kognitivnu dostupnu
koli¢inu 1 vrijeme koje pojedini zaposlenik ulaze u poslovnu ulogu te intenzitet paznje

zaposlenika (Rothbard, 2001.).

Za radnu angaziranost, osim konceptualnog razvoja i mjerenja radnog angazmana, vazan je i
drustveni koncept koji moze postaviti ,,pozornicu” za takvo okruZenje koje zahtijeva radnu
angaziranost, u ¢emu je klju¢na uloga menadzmenta organizacije. Angazirani zaposlenici
¢uvaju vlastiti angazman kroz proces kreiranja posla (Bakker, Albrecht i Leiter, 2010.). Prema
tome, na radnu angaziranost zna¢ajno utjecu resursi organizacije koji podrazumijevaju razlicite
¢imbenike, poput radne okoline, odnosa izmedu zaposlenika, pristupa menadzmenta prema
zaposlenicima i sl. Istrazivanja su pokazala da je klima organizacijskog angazmana pozitivno

povezana s radnim resursima i angazmanom zaposlenika (Albrecht, Breidahl i Marty, 2018.).

Radna okolina koja nudi korisne resurse moze povecati radnu angaziranost zaposlenika, dok
pozitivni odnosi s kolegama povecavaju vjerojatnost uspjeha u postizanju poslovnih ciljeva, $to
izravno utjeCe na povecanje radne angaziranosti zaposlenika (Schaufeli i Bakker, 2004.). Prema
Bakkeru (2011.) zaposlenici koji su angaZirani u svom poslu u potpunosti su povezani sa svojim

radnim ulogama te su ,,uronjeni‘“ u svoje radne aktivnosti.

Takvi zaposlenici su otvoreni za nove radne informacije te proaktivno mijenjaju svoje radno
okruZenje kako bi ostali angazirani. Nadalje, istraZivanja su pokazala da zaposlenici koji su
radno angazirani imaju vec¢u osobnu dobrobit, ali 1 doprinose organizacijskoj uc¢inkovitosti,
ucinku i zadovoljstvu organizacije (Amor, Xanthopoulou, Calvo i Vazquez, 2021.). Dok
pozitivni poslovni resursi povecavaju radnu angaziranost zaposlenika, negativni poslovni

resursi mogu smanjiti radnu angaziranost (Cable i DeRue, 2002.).

Suprotno radnoj angaziranosti namece se pojam tzv. izgaranja zaposlenika (engl. bournout).
Dok radnu angaziranost karakteriziraju energicnost, efikasnost i ukljucenost, izgaranje

zaposlenika karakteriziraju iscrpljenost, neefikasnost i cinizam (Maslach, Schaufeli i Leiter,
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2001). lako postoji velik broj teorijskih i empirijskih istrazivanja o izgaranju zaposlenika,
vremenski i razvojni aspekti izgaranja jo§ uvijek nisu u potpunosti shvaceni. Nedostatak
razumijevanja izgaranja proizlazi iz Cinjenice da je izgaranje dinamican fenomen u kojem se
dimenzije izgaranja zaposlenika razlikuju tijekom vremena kao rezultat drustvenih promjena
(Dunford, Shipp, Boss, Angermeier, i Boss, 2012.). Dok su povecane poslovne aktivnosti za
angazirane zaposlenike svojevrsni izazov, u kontekstu izgaranja zaposlenika povecane
poslovne aktivnosti su stresne 1 zahtjevne. Prema tome, angaziranost i izgaranje uvelike ovise
0 percepciji zaposlenika prema poslu. Izgaranje je reakcija na profesionalni kroni¢ni stres koji
karakterizira emocionalna iscrpljenost ili iscrpljivanje emocionalnih resursa, kao i nedostatak

profesionalne ucinkovitosti (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker i Lloret, 2006.).

Iscrpljenost kao dimenzija izgaranja podrazumijeva nisku razinu energije, dok se cinizam
konceptualizira kao odvojen odnos prema poslu ili ljudima na poslu. Iz longitudinalne studije
0 povezanosti radne angaziranosti i izgaranja proizlazi da se zaposlenici prvo osjecaju
angazirano na poslu kada postoje odredeni uvjeti, a sagorijevanje nastaje kada nestane
angazman na poslu uslijed nepovoljnih okolnosti ili kada zaposlenici dozive svojevrsno
razocCaranje ili znaCajan gubitak. Unato¢ tome, studije pokazuju da zaposlenik moze prijeci s

osjecaja angaziranosti na izgaranje, ali i obrnuto (Maricutoiu, Sulea, i lancu, 2017.).

S obzirom na to da se radna angaziranost definira kao iskustvo suprotno od izgaranja, ocekuje
se da su sve ljestvice izgaranja 1 angaziranja negativno povezane. To se posebno odnosi na
korelaciju izmedu iscrpljenosti 1 snage te cinizma 1 posvecenosti (Schaufeli, Salanova,

Gonzales-Roma i Bakker, 2002.).

U smislu odrzivosti organizacije, prednja¢i socijalna (ljudska dimenzija) u usporedbi s
ekonomskom dimenzijom odrZivosti. To znaci da treba viSe paznje posvetiti ljudskoj dimenziji
kako bi se postigla organizacijska odrzivost. Ljudska dimenzija odrzivosti organizacije
proizlazi iz procesa poboljSanja dobrobiti zaposlenika koja se promatra kroz prizmu njihove
angaziranosti, $to znaci da bi radna angaZziranost zaposlenika mogla biti klju¢na komponenta
ljudske dimenzije organizacijske odrzivosti. Organizacije koje Zele radno angazirane
zaposlenike, kako bi poboljsale cjelokupnu organizacijsku ucinkovitost i odrzivost, trebaju
napore ulagati u stvaranje pozitivne radne okoline i pozitivnih ljudskih resursa (Kim i Park,
2017.). Sve uspjesne organizacije teze ka postizanju radne angaziranosti zaposlenika, a to je

moguce samo uz ucinkovit dizajn posla 1 zadovoljne zaposlenike koji se osjecaju vrijedno i
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pripadno organizaciji. Ako se zaposlenici tako ne osje¢aju, njihova radna angaziranost nece biti

na visokoj razini.

3.2. Dimenzije i klju¢ni pokretaci radne angaZiranosti

Radna angaziranost je viSedimenzionalni konstrukt definiran kao pozitivno, ispunjavajuce
stanje uma povezano s poslom koji karakterizira energi¢nost, predanost i zadubljenost
(Gonzales- Roma, Schaufeli, Bakker i Lloret, 2006.). Unutar okvira radnih zahtjeva resursi
organizacije stimuliraju radnu angaziranost, §to zauzvrat potice radnu izvedbu. Medutim, radni
resursi su razli¢iti, stoga imaju i razli¢it utjecaj na radnu angaziranost, $to ovisi o
organizacijskog razini zaposlenika (Lesener, Gusy, Jochmann i Wolter, 2020.). Jedan od
¢imbenika koji utje¢e na ucinak zaposlenika je kada se zaposlenici osjecaju angazirano u svom
poslu. To ih ¢ini uzbudenima, ponosnima i potpuno ,,uronjenima“ u posao. Stovise, visoka
razina radnog angazmana podrzava organizacijski uspjeh. Kada govorimo o radnoj
angaziranosti, zapravo govorimo o stanju ili situaciji u kojoj je zaposlenik emocionalno i
intelektualno predan organizaciji te posjeduje osobine poput energi¢nosti, predanosti i
zadubljenosti (Saputra Jaya i Ariyanto, 2021). Prema Shaufeliju, Salanovoj, Gonzales-Romi i
Bakkeru (2002.) radna angaziranost je pozitivno 1 ispunjavajuce stanje uma zaposlenika za koje

su karakteristi¢ne tri dimenzije: predanost, posve¢enost 1 energic¢nost.

Predanost se moze definirati kao osjecaj jake ukljucenosti zaposlenika u rad. 1z predanosti
proizlaze ponos, izazov i entuzijazam (Schaufeli, Bakker i Salanova, 2006.). Predanost poslu je
samodisciplinirano ponaSanje na poslu, kao §to je poStivanje pravila, naporan rad, preuzimanje
inicijative u obavljanju radnih zadataka i rjeSavanja problema te ustrajnost na radnim zadacima.
Istrazivanja su pokazala da stresovi izazova poticu predanost i motiviranost zaposlenika, dok
ometajuéi stresori I nepotrebne prepreke ¢ine suprotno (Liu, Liu, Mills i Fan, 2013.). Predanost
se moze definirati i kao emocionalno stabilno stanje osobe koja razvija pozitivan odnos prema
radu s ciljem postizanja osobno znacajnih rezultata, a to su profesionalni zahtjevi i vlastiti
identitet (Saputra Jaya i Ariyanto, 2021.). Prema Gonzales- Romi, Schaufeliju, Bakkeru i
Lloretu (2006.) postoje dvije krajnje tocke identifikacije zaposlenika koje su usko povezane s
poslovnom aktivno$cu, a to je upravo predanost s jedne, i cini¢nost s druge strane. Predanost je
krajnja tocka identifikacije koja poti¢e radnu angaziranost te kojom zaposlenik pomaze ka
ostvarenju ciljeva organizacije, a cini¢nost je krajnja tocka u kojoj zaposlenik nema percepciju

0 vrijednosti svoga rada te samim time niti potrebu da se posveti svom radu.
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Posvecenost je druga dimenzija kroz koju se moze promatrati radna angaziranost zaposlenika.
To je disciplinirano ponasanje osobe na poslu koje ukljucuje postivanje pravila, naporan rad,
otpornost u izvrSavanju radnih zadataka te preuzimanje inicijativa u rjeSavanju problema
(Saputra Jaya i Ariyanto, 2021.). Posvecenost se moZe promatrati kao osobina zaposlenika koji
je u potpunosti zadubljen u ono $to radi te ima potpunu koncentraciju (Schaufeli, Bakker i
Salanova, 2006.). Posvecenost poslu je stupanj do kojeg se zaposlenici poistovjecuju s
organizacijom u kojoj rade. Istrazivanja u nekoliko studija pokazala su da izmedu posvecenosti,
zadovoljstva s poslom i fluktuacije zaposlenika postiji jaka povezanost te da je manja
vjerojatnost da ée predani zaposlenici napustiti organizaciju (Culibrk, Deli¢, Mitrovié i Culibrk,

2018.).

Posljednja dimenzija koja ¢ini radnu angaZziranost je energicnost zaposlenika koja se moze
definirati kao visoka razina voljnosti pojedinca da uloZi energiju u aktivnost koju obavlja te da
pritom ima visoku razinu mentalne otpornosti da ustraje u aktivnostima ¢ak i kada se dogode
odredene poteskoce. To je osjecaj pojedinca da posjeduje fizicku snagu, emocionalnu energiju
i kognitivnu zivost, a predstavlja umjereni intenzitet koji se dozivljava na poslu (Shirom,
2011.). Prema Gonzales- Romi, Schaufeliju, Bakkeru i Lloretu (2006.) energija je pogonska
dimenzija koja s jedne strane predstavljaju snagu, a s druge emotivnu iscrpljenost. Istrazivanja
su pokazala da energi¢ni zaposlenici mogu napraviti razliku jer se mogu bolje nositi s
promjenama te bolje podnose stres na radnom mjestu, stoga je energi¢nost jedan od bitnih
¢imbenika za poboljSanje poslovnih rezultata (Janneke, Klijn, Tims, Khapova i Lysova, 2021.).
S obzirom na to, odjeli za upravljanje ljudskim resursima u organizaciji trebali bi zna¢ajne
napore ulagati u ispitivanje i povecanje energic¢nosti zaposlenika kako bi zaposlenici u $to vecoj

mjeri doprinijeli poboljsanju poslovnih rezultata i ostvarivanju organizacijskih ciljeva.

Postavlja se pitanje Sto pokrece angaziranost zaposlenika, odnosno njihovu predanost,
posvecenost i1 energi¢nost na radnom mjestu. Provedene su brojne studije kako bi se utvrdilo

koji su to pokretaci radne angaziranosti, & U prvom redu to su resursi organizacije.

Istrazivanja su pokazala da unutar okvira radnih zahtjeva-resursa, resursi posla stimuliraju
radnu angaziranost, $to potice radnu izvedbu. Resursi na organizacijskoj razini, koji odreduju 1
odrZavaju organizaciju i dizajn posla, snazno utjecu i pridonose radnom angazmanu, stoga, ako
u nekoj organizaciji nedostaje radne angaziranost, radnu angaziranost je moguce potaknuti

jacanjem radnih resursa (Lesener, Gusy, Jochmann i Wolter, 2020.).

16



Prema istrazivanju Instituta za studije zapoSljavanja iz 2004. godine (engl. Institute for
employment studies - IES) najja¢i pokreta¢ radnog angazmana je osjecaj zaposlenika da je
cijenjen 1 ukljucen u organizaciju. To se u prvom redu odnosi na ukljucenost u donosenje odluka
te mjeru u kojoj se zaposlenici osjecaju sposobnima izraziti svoje ideje, a da ih menadzeri
sluSaju, uvazavaju, cijene i uzimaju obzir njihove ideje, odnosno misljenja. Takoder, radna
angaziranost ovisi i o prilikama koje zaposlenici imaju za razvoj svojih poslova te mjeri u kojoj
je organizacija zabrinuta za zaposlenike, njihovo zdravlje i blagostanje. 1z navedenog
istrazivanja proizasao je model kljucnih pokretaca radne angaziranosti, tzv. IES's dijagnosticki
alat, koji prikazuje vazne ¢imbenike u organizaciji, koji dovode do toga da se zaposlenici
osjecaju vrijedno i uklju¢eno, ¢ime se nepobitno poti¢e radna angaziranost zaposlenika. IES

model prikazan je naslici 3.2.
Slika 3.2. Kljuéni pokretaci radne angaziranosti- IES model
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Izvor: prijevod i prilagodba autorice prema Robinson, D., Perryman, S. i Hayday, S. (2004.), The Drivers of

Employee Engagement [e-report], preuzeto S https://www.employment-

studies.co.uk/system/files/resources/files/408.pdf

Prema Bakkeru (2011.) menadZeri ljudskih resursa mogu uciniti nekoliko stvari kako bi
potaknuli radnu angaziranost zaposlenika. Polazna tocka za aktivnu politiku poticanja radne
angaziranosti trebala bi biti mjerenje angazmana 1 njegovih pokretata medu svim
zaposlenicima. Na temelju modela mjerenja moguce je utvrditi da 1i zaposlenici, timovi

zaposlenika i radna mjesta imaju nisku, osrednju ili visoku ocjenu po pitanju radne
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angaziranosti. Prema tome, menadZzment organizacije klju¢ni je Cimbenik poticanja radne
angaziranosti zaposlenika, kao jedne od najvaznijih toCaka ucinkovitosti poslovanja i

ostvarivanja organizacijskih ciljeva.

3.3. DosadaSnja istraZivanja o povezanosti ucestalosti rada od kuée i radne
angaziranosti
Povezanosc¢u ucestalog rada od kuce i radne angaZziranosti bave se brojna teorijska 1 empirijska
istrazivanja. Radni oblici koji nude fleksibilnost u radu znacajno utjecu na koordinaciju radne
snage te omogucuju funkcionalnu fleksibilnost zaposlenika (Cordery, Sevatos, Mueller i
Parker, 1993.). Jedan od takvih nacina rada je i rad od kuce koji je sve ¢e$¢a pojava suvremenog
poslovanja. Prema istrazivanju Crawforda, LePinea i Richa (2010.) fleksibilnost na radnom
mjestu moze povecati razinu korespondencije izmedu privatnog i poslovnog zivota, $to znaci
da zaposlenik ima priliku biti samostalan u odabiru i donoSenju odluka o alokaciji svojih
resursa, kao Sto su energija i vrijeme, ¢ime se povecava njegova autonomija i radna
angaziranost. Rezultati viSerazinskih analiza pokazali su da su neke karakteristike, poput
apsorpcije i uzitka na radnom mjestu znacajno povezane s energijom nakon rada, odnosno da
znacajno utjecu na oporavak na poslu 1 odvajanje od posla (Demerouti, Bakker, Sonnentag i
Fullagar, 2012.). Da bi se zaposlenici osjecali motiviranim u radu od kuée trebaju iskusiti
sposobnost odabira i odluc¢ivanja o rjeSavanju radnih zadataka (odredenu razinu autonomije),
dobro savladati radne zadatke (biti kompetentni) te imati smislene interakcije s kolegama (biti

povezani) (Schade, Digutsch, Kleinsorge i Fan 2021.).

Jedno od istraZivanja o povezanosti ucestalosti rada od kuce i radne angaZiranosti zaposlenika,
koje je provedeno u razdoblju COVID-19 pandemije, pokazalo je da su fleksibilnost radnog
mjesta, kuéni uredi 1 organizacijska podrSka pozitivho povezani s produktivnoscu,
zadovoljstvom u radu te ravnotezom privatnog i poslovnog zivota (Yang, Kim i Hong, 2021.).
Organizacijska podrska i podrska nadzornika je u pozitivnoj korelacijskoj vezi s radnom
angazirano$éu zaposlenika. Sto je podrika veca, to je za zaposlenika radno okruZenje
pozitivnije, a samim time se poboljSava njegovo mentalno stanje i radna angaziranost (Bakker

i Demerouti, 2007.).

Jedan od kljucnih segmenata povezanosti ucestalog rada od kuce i radne angaziranosti
zaposlenika je postizanje ravnoteze izmedu privatnog i poslovnog zivota. Ravnoteza izmedu

privatnog i poslovnog zivota je sposobnost pojedinca da ispuni radne zadatke i obiteljske
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obveze te sve druge neradne obveze i aktivnosti izvan posla. Istrazivanja su pokazala da je
ravnoteza privatnog i poslovnog zivota vaznija zenskim ispitanicima i onima koji su roditelji,
ali i da se vaznost ravnoteze privatnog i poslovnog zivota povecava s pove¢anjem dobi (Parkes
i Langford, 2008). U ucestalom radu od kuce, postizanjem ravnoteze izmedu privatnog i
poslovnog zivota smanjuje se stres na poslu, a to se najvise odnosi na odsutnost zaposlenika i
stres koji se veze uz konflikt privatnog i poslovnog zivota. Odsutno$¢u stresa i ravnotezom
privatnog i poslovnog Zivota povecava se radna angaziranost zaposlenika (Kossek, Pichler,

Bodner i Hammer, 2011.).

U istrazivanju o ucestalom radu od kuce koje je provedeno u COVID-19 pandemiji utvrdeno je
da posao 1 osobni resursi zaposlenika pozitivno utje€u na dobrobit i produktivnost. Jedan od
najistaknutijih resursa rada od kuce je autonomija posla koja je pozitivno povezana s brojem
sati obavljenih na daljinu. Takoder, autonomija pozitivho utjeCe na radnu angaZziranost,
zadovoljstvo i u¢inak zaposlenika koji rade od kuce (Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappala i
Toscani, 2021.). U radu od kuce zaposlenici su odgovorni za vlastito uredivanje vremena u
kojem ¢e odraditi poslovne zadatke. U literaturi o autonomiji i fleksibilnosti radnog vremena
postoje dva osnovna razloga za uvodenje takvih radnih praksi. Kao prvo, organizacije mogu
zaposlenicima pruziti samostalno upravljanje radom kako bi povecale individualnost i
produktivnost. Sljede¢i razlog za uvodenje samostalnog upravljanja zaposlenika u radu je
rastuca potreba zaposlenika za uskladivanjem poslovnih i privatnih obveza, §to posljedi¢no
dovodi do smanjenja troskova, ali 1 povecanja produktivnosti 1 radne angaZiranosti zaposlenika
(Beckmann, 2016.). Istrazivanja su pokazala da rad od kuée nudi niz pogodnosti, kao $to su
olakSavanje 1 uskladivanje radnih i neradnih aktivnosti, poput primjerice obiteljskih obveza ili
slobodnog vremena. U radu od kuce zaposlenici imaju ve¢u kontrolu nad fleksibilno$éu tempa
1 vremena rada, §to dovodi do povecanja radne angaziranosti i pozitivnog stava zaposlenika
(Powell i Craig, 2015). PonaSanja nadredenih koja podrzavaju obitelj i uvazavaju ravnotezu
privatnog 1 poslovnog zivota zaposlenika jacaju pozitivnu povezanost izmedu radnog
angazmana nadredenih i1 podredenih koji rade od kuce (Rofcanin, Heras, Bosch, Wood 1

Mughal, 2019.).

Postoje i istrazivanja, kao $to je istrazivanje Rupietta i Beckmanna (2018.) koja pokazuju da ne
postoji znacajna razlika izmedu rada od kuce ili u uredu u pogledu ucinka zaposlenika i radne
angaziranosti, ve¢ da na radnu angaziranost zaposlenika pozitivan ucinak ima sposobnost
organizacije da usvoji novu kulturu. Ipak, veci je broj onih istrazivanja koja pokazuju da su

ucestali rad od kuce i radna angaZziranost zaposlenika pozitivno povezani.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE ~ POVEZANOSTI
UCESTALOSTI RADA OD KUCE I RADNE
ANGAZIRANOSTI ZAPOSLENIKA

U ovom poglavlju prikazano je empirijsko istrazivanje povezanosti u¢estalog rada od kuce i
radne angaziranosti zaposlenika. U prvom dijelu opisana je struktura anketnog upitnika,
koristeni mjerni instrumenti te dobiveni uzorak ispitanika. Zatim su prikazani i opisani
ostvareni rezultati istrazivanja. U posljednjem dijelu poglavlja objasnjena Su ograni¢enja ovog

istrazivanja.

4.1. Metodologija istrazivanja

Ovim istrazivanjem ispitivala se povezanost ucestalosti rada od kuée i radne angaziranosti
zaposlenika. U tu svrhu izraden je anketni upitnik koji je distribuiran zaposlenim osobama. Prvi
dio anketnog upitnika odnosi se na demografske varijable ispitanika i pitanja vezana uz rad od
kuce. Demografske varijable ukljucuju spol, dob, postignuti stupanj obrazovanja, broj djece,
duljinu radnog staza i pitanja vezana uz rad od kuée (ucestalost rada od kuce i trenutni rad od

kuée).

U pitanju koje se odnosi na stupanj obrazovanja, ispitanici su razvrstani prema: a) niza od SSS,
b) SSS, ¢) VSS ili slicno, d) VSS, e) visa od SSS. U pitanju koje se odnosi na broj djece ispitanici
su razvrstani prema: a) nemam djecu, b) 1 dijete, c) 2 djeteta, d) 3 ili vise djeteta. U pitanju koje
se odnosi na duljinu radnog staza, ispitanici Su razvrstani prema: a) manje od 6 mjeseci, b) 6 —

11 mjeseci, ¢) 1 — 2 godine, d) vise od 3 godine.

Rad od kuce ispitivao se pitanjima o ucestalosti rada od kuce u posljednjih mjesec dana. U
pitanju koje se odnosi na ucestalost rada od kuce u posljednjih mjesec dana, ispitanici su
razvrstani prema: a) nisam radio/la od kucée u posljednjih mjesec dana, b) rijetko sam radio/la
od kuce u posljednjih mjesec dana, c¢) ponekad sam radio/la od kuce u posljednjih mjesec dana,
d) cesto sam radio/la od kuce u posljednjih mjesec dana, e) kontinuirano sam radio/la od kuce
u posljednjih mjesec dana. U pitanju koje se odnosi na trenutan rad od kuce, ispitanici su
razvrstani prema. a) ne radim od kuce, b) ne, ali sam nekad radio/la od kuce, c) da, ponekad

radim od kuce, d) da, radim od kuce.

Drugim dijelom anketnog upitnika ispitane su osobine li¢nosti ispitanika. Schaufeli i De Witte

(2019.) razvili su mjerni instrument pomocu kojeg su se ispitivale osobne li¢nosti ispitanika,

20



kao $to su savjesnost, ekstrovertiranost, otvorenost i emocionalna stabilnost. Ovaj dio anketnog
upitnika sadrzi 11 pitanja na koja su ispitanici odgovarali odabirom jedne od opcija na
Likertovoj mjernoj ljestvici razine slaganja s tvrdnjom za pojedinu osobinu li¢nosti prema 5
stupnjeva slaganja: 1- u potpunosti se ne slazem, 2- uglavnom se ne slazem, 3- niti se slazem

niti se ne slazem, 4- uglavnom se slazem, 5- u potpunosti se slazem.

U tre¢em dijelu upitnika ispitani su socijalni aspekti posla, poput povezanosti s kolegama na
poslu i pripadnosti grupi na radnom mjestu, prema mjernom instrumentu kojeg su razvili Van
der Broeck, Vanstenkiste, De Witte, Soenens i Lens (2010.). Ovaj dio anketnog upitnika sadrzi
11 pitanja na koja su ispitanici odgovarali odabirom jedne od opcija na Likertovoj mjernoj
ljestvici razine slaganja s tvrdnjom za pojedinu osobinu li¢nosti prema 5 stupnjeva slaganja: 1-
u potpunosti se ne slazem, 2- uglavnom se ne slazem, 3- niti se slazem niti se ne slazem, 4-

uglavnom se slazem, 5- u potpunosti se slazem.

Cetvrtim dijelom anketnog upitnika ispitana je radna angaZiranost pomoc¢u mjernog
instrumenta UWES ljestvice kojeg su razvili Schaufeli, Salanova, Gonzales- Roma i Bakker
(2002.). Radna angaziranost ispitana je kroz tri pitanja na koja su ispitanici odgovarali odabirom
jedne od opcija razine slaganja prema Likertovom tipu ljestvice od 1 do 5 i to: 1- u potpunosti
se ne slazem, 2- uglavnom se ne slazem, 3- niti se slazem niti se ne slazem, 4- uglavhom se
slazem, 5- u potpunosti se slazem. Kroz pitanja je bilo potrebno saznati u kojoj su mjeri

ispitanici na radnom mjestu energi¢ni, entuzijasti¢ni 1 predani svome poslu.

U petom dijelu upitnika ispitivala se ravnoteza privatnog i poslovnog Zivota kod ispitanika
prema mjernom instrumentu kojeg su razvili Parkers i Langford (2008.). Ravnoteza privatnog
I poslovnog Zivota ispitivala se kroz 4 anketna pitanja. Ispitanici su odgovarali odabirom razine
slaganja za pojedinu tvrdnju prema Likertovoj ljestvici slaganja (1- u potpunosti se ne slazem,
2- uglavnom se ne slazem, 3- niti se slazem niti se ne slazem, 4- uglavnom se slazem, 5- u

potpunosti se slazem).

Posljednji dio anketnog upitnika odnosi se na pitanja o radnoj situaciji u posljednjih 6 mjeseci
vezano uz promjene u dizajnu posla, prema mjernom instrument kojeg su razvili Slemp i Vella
Brodrick (2013.). Ovaj dio anketnog upitnika sadrzi 6 pitanja na koja su ispitanici odgovarali
odabirom jedne od opcija na Likertovoj mjernoj ljestvici razine slaganja s tvrdnjom za pojedinu
tvrdnju prema 5 stupnjeva slaganja: 1- u potpunosti se ne slazem, 2- uglavnom se ne slazem, 3-

niti se slazem niti se ne slazem, 4- uglavnom se slazem, 5- u potpunosti se slazem. Anketna
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pitanja se odnose na doradivanje posla u svezi s radnim zadacima, doradivanje posla s obzirom

na kognitivni koncept te doradivanje posla s obzirom na drustveni aspekt.

U tablici 4.1. prikazana su sva anketna pitanja prema kategorijama. Njihove pripadajuce Cestice

navedene su u desnom stupcu.

Tablica 4.1. Anketna pitanja razvrstana po kategorijama

Kategorija Anketno pitanje

Na poslu suosje¢am s tudim osjeéajima.

Na poslu pokazujem interes za tude probleme.
Svoje radne zadatke obavljam odmah.

Pazim da stvari vratim na svoje mjesto.

Na poslu se osjecam ugodno kad sam u drustvu
drugih kolega.

Osobine li¢nosti ispitanika Vjest/a sam u rjeSavanju drustvenih situacija.
Uzivam kada na poslu ¢ujem razlicite ideje.

Na poslu imam bujnu mastu.

Ne smetaju mi lako stvari koje se dogadaju na
poslu.

Ostajem smiren/a pod pritiskom.

Vecinom sam opusten/a.

Osjecam se povezano s ostalim kolegama.

Na poslu se osje¢am kao da pripadam grupi.

U potpunosti savladavam svoje radne zadatke.
Dobar/a sam u obavljanju svog posla.

Na poslu mogu razgovarati s kolegama o
Socijalni aspekti posla stvarima koje su mi zaista vazne.

Kada bih mogao/la birati, svoj posao bi radio/la
drugacije.

Osjecam se slobodno raditi svoj posao na nacin
na koji mislim da je najbolji.

Neke kolege s kojima radim su ujedno i moji
bliski prijatelji.

Zadaci koje dobijem na poslu su u skladu s onime
Sto zaista zelim raditi.

Na poslu se osje¢am prisiljenim/on raditi stvari

koje ne zelim.
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Osje¢am kao da mogu biti svoj/a u svom poslu.

Danas se na poslu osje¢am snazno i energicno.
Radna angaZziranost Danas sam entuzijasti¢an/na oko mojeg posla.

Danas sam potpuno zaokupljen/a svojim poslom.

Odrzavam dobru ravnotezu izmedu posla i drugih
aspekata svog zivota.

Mogu ispuniti svoje obiteljske obaveze dok jos
Ravnoteza privatnog i poslovnog Zivota uvijek radim ono $to se od mene ocekuje na
poslu.

Imam drustveni zivot izvan posla.

Mogu ostati ukljucen u interese i druge aktivnosti

izvan posla.

Uvodim nove radne zadatke za koje mislim da
bolje odgovaraju mojim  vjeStinama ili
interesima.

Uvodim nove pristupe kako bih pobosljao/la svoj
rad.

Radna situacija u posljednjih 6 mjeseci | Razmi§ljam o tome kako mi moj posao daje svrhu
(doradivanje posla) zivotu.

Cesto razmisljam o vaznosti mog posla za §iru
zajednicu.

Trudim se dobro upoznati ljude na poslu.
Organiziram i/ili posje¢ujem drustvene dogadaje

vezane uz posao.

U tablici 4.2. prikazana je struktura ispitanika koji su popunili anketni upitnik putem platforme
Survey Monkey. Provedena je analiza deskriptivnih pokazatelja o ispitanicima, odnosno
osnovne mjere uzorka istrazivanja. Prikazane su vrijednosti sljedec¢ih deskriptivnih pokazatelja:
aritmeticka sredina, medijan, mod, standardna devizacija, minimum i maksimum. Vrijednosti
deskriptivnih pokazatelja odnose se na nezavisne varijable istrazivanja, odnosno na

demografske varijable ispitanika koje ukljucuju spol, dob, obrazovanje, broj djece i radni staz.
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Tablica 4.2. Osnovne mjere uzorka istrazivanja

Varijabla Aritmeti¢ka | Medijan Mod Standardna Min Max
sredina devijacija
Spol 1,66 2,00 2,00 0,48 1 2
Dob 33,71 27,00 24,00 12,04 19,00 69,00
Obrazovanje 3,31 4,00 4,00 0,98 2 5
Broj djece 1,57 1,00 1,00 0,87 1 4
Radni staz 2,96 3,00 4,00 1,22 1 4

Na grafikonu 4.1. prikazana je struktura ispitanika prema spolu. Anketu je ispunilo 128

ispitanika, od toga, 85 (66,41 %) Zena i 43 (33,59 %) muskaraca. Prema dobi, ispitanici su

uglavnom mlade dobi (medijalna dob je 27 godina). Najveéi broj ispitanika su ispitanici koji

imaju 24 godine (20,5 %).

Grafikon 4.1. Struktura ispitanika prema spolu

MuBki

Zenski

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% BO0% 0% 100%
ANSWER CHOICES RESPONSES
Muski 33.59% 43
Fenski 66.41% 85
TOTAL 128

Prema obrazovanju, najveci broj ispitanika, njih 55 (42,97 %) ima zavrsenu VSS, dok najmanji
broj ispitanika, njih 11 (8,59 %), ima zavrseno vise od VSS. 25 ispitanika, odnosno njih 19,53
% ima zavr$enu VSS i sli¢no, dok 37 ispitanika, odnosno njih 28,91 % ima zavrienu SSS. Nitko
od ispitanika nema zavrSenu nizu razinu obrazovanja od SSS. Na grafikonu 4.2. prikazana je

struktura ispitanika prema najvise zavrSenoj razini obrazovanja.
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Grafikon 4.2. Struktura ispitanika prema najvise zavrSenoj razini obrazovanja

nifa od 558
vES ili sliéno
vifa od V8§ .

0% 10% 20% 30% 40%  50%  60% 70% BO%  90% 100%

ANSWER CHOICES RESPONSES

niza od 555 0.00% 0
S55 2B8.91% 37
VSS ili sliéno 19.53% 25
VSS 42.97% 55
vi%a od VSS B.59% 11
TOTAL 128

S obzirom na broj djece, najveci broj ispitanika, njih 85 (66,93 %) nema djecu, dok 3 ispitanika
(2,36 %) imaju 3 ili vise djece. Na grafikonu 4.3. prikazana je struktura ispitanika s obzirom na

broj djece.

Grafikon 4.3. Struktura ispitanika s obzirom na broj djece

e -

2 djeteta

3ili vige
djece

0% 10% 20% 30% 40%  50%  60% 70% BO%  90% 100%

ANSWER CHOICES RESPONSES
Nemam djecu 66.93% 85
1 dijete 13.39% 17
2 dieteta 17.32% 22
3ili vise djece 2.36% 3
TOTAL 127
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Prosje¢na dob ispitanika iznosila je 33,71 godinu. Najmladi ispitanik imao je 19 godina, a
najstariji 63 godine. S obzirom na prikazano, uzorak nije u potpunosti reprezentativan. Da bi
uzorak istrazivanja bio reprezentativan nedostaje vise ispitanika koji imaju djecu, kao 1 vise

ispitanika starije dobi.

Iz minimalne i maksimalne vrijednosti te prosje¢nog odstupanja od prosjeka vidljivo je da su
u uzorku zastupljene i druge skupine ispitanika. NajniZzi stupanj obrazovanja ispitanika je
srednja stru¢na sprema (SSS) pod vrijednosti 2, dok je najvisi stupanj obrazovanja ispitanika
viSe od visoke stru¢ne spreme (VSS) pod vrijednosti 5. Prosjean stupanj obrazovanja medu
ispitanicima je visoka stru¢na sprema (VSS) pod vrijednosti 4. Na grafikonu 4.4. prikazana je

struktura ispitanika s obzirom na radni staz na postoje¢em radnom mjestu.

Grafikon 4.4. Struktura ispitanika s obzirom na radni staZ na postojeCem radnom mjestu
manje od &
B-11 mjeseci .

1-2 godine

vifeod 3
godine

0% 10% 20% 0% A40% 50% 0% T0% B0% 90% 100%
ANSWER CHOICES RESPONSES
manje od 6 mjeseci 23.44% 30
6-11 mjeseci 7.81% 10
1-2 godine 19.53% 25
vize od 3 godine 49.22% 63
TOTAL 128

S obzirom na radni staz, najveci broj ispitanika ima duljinu radnog staza vise od 3 godine (njih
63, odnosno 49,22 %), dok najmanji broj ispitanika ima duljinu radnog staza od 6 do 11 mjeseci
(njih 10, odnosno 7,81 %). Prosje¢na duljina radnog staza ispitanika na postoje¢em radnom

mjestu iznosi 2,96 godina, a medijalna vrijednost duljine radnog staza je 3 godine.
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4.2. Rezultati istraZivanja

Nakon prikupljanja podataka pomocu anketnog upitnika, provedene su analize koje prikazuju
rezultate istrazivanja povezanosti ucestalosti rada od kuce i radne angaziranosti zaposlenika.
Na grafikonu 4.5. prikazana je struktura ispitanika prema radu od kuce u posljednjih mjesec

dana.

Grafikon 4.5. Struktura ispitanika prema ucestalosti rada od kuce u posljednjih mjesec dana

Nisam radio/la
od kuce u...
Rijetko sam

radio/la od...

Ponekad sam

radiafla od...

Cesto sam

radio/la od..

Kentinuirano

radim od kué...

0% 10% 20% 30% 40% 50% B0% T0% BO% 90% 100%
ANSWER CHOICES RESPONSES

Misam radiofla od kuée u posliednjih mjesec dana. 61.72% 79
Rijetko sam radiofla od kuce u posljednjih mjesec dana. 7.03% 9
Ponekad sam radio/la od kuce u posljednjih mjesec dana. 10.16% 13
Cesto sam radiofla od kuée u posliednjih mjesec dana. B.59% 11
Kontinuirano radim od kuce u posliednjih mjesec dana. 12.50% 16
TOTAL 128

Od ukupnog broja ispitanika, najveci broj ispitanika, njih 79, odnosno 61,72 % u posljednjih
mjesec dana nije radilo od kuce. Zatim slijedi 16 ispitanika, odnosno njih 12,50 % koji
kontinuirano rade od kuc¢e u posljednjih mjesec dana, dok je njih 13, odnosno 10,16 % ponekad
radilo od kuce u posljednjih mjesec dana. 11 ispitanika ili njih 8,59 % je u posljednjih mjesec
dana Cesto radilo od kuce, dok je najmanyji broj ispitanika (njih 9, odnosno 7,03 %) u posljednjih
mjesec dana rijetko radilo od kuce. Osim ucestalosti rada od kuce u posljednjih mjesec dana,

ispitana je 1 varijabla koja se odnosi na trenutni rad od kuce, $to prikazuje grafikon 4.6.
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Grafikon 4.6. Struktura ispitanika prema trenutnom radu od kuce

MNe radim od

kude.

Ne, ali nekad

sam radio/la...

Da, ponekad

radim od kuée.

Da, radim od

kude.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% TO% B0% 90% 100%
ANSWER CHOICES RESPONSES

Ne radim od kuce. 64.84% a3
Ne, ali nekad sam radio/la od kuce. 3.13% 4
Da, ponekad radim od kuce. 16.41% sl
Da, radim od kute. 15.63% 20
TOTAL 128

Od ukupnog broja ispitanika, najveci broj ispitanika, njih 83, odnosno 64,84 % trenutno ne radi
od kuce, dok 21 ispitanik, odnosno njih 16,41 % ponekad radi od kuc¢e. Nadalje, 20 ispitanika,
odnosno njih 15,63 % trenutno rade od kuce, a najmanji broj ispitanika, njih 4, odnosno 3,13

% trenutno ne radi, ali je nekad radilo od kuce.

Na podacima su provedene deskriptivna statisticka, korelacijska i regresijska analiza. U tablici

4.3. prikazani su deskriptivni pokazatelji nezavisnih i zavisne varijable.

Prema rezultatima iz tabli¢nog prikaza vidljivo je da najve¢i broj ispitanika u posljednjih mjesec
dana nije radilo od kuce (vrijednost odgovora u anketi je 1). Prosjek odgovora ispitanika koji
su u posljednjih mjesec dana radili od kuce iznosi 2,04, uz prosje¢no odstupanje od 1,49. Na
pitanje o trenutnom radu od kuce vecina ispitanika je odgovorila da ne radi od kuce (vrijednost
odgovora u anketi je 1). Prosjek odgovora ispitanika o trenutnom radu od kuce iznosi 1,83, uz

prosjecno odstupanje od 1,19.
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Tablica 4.3. Osnovni deskriptivni pokazatelji nezavisnih i zavisne varijable

Prosjek — | Prosjek —
Standardna
Varijabla Prosjek | rade od nerade | Medijan | Mod L
devijacija
kude od kuce
Rad od kuée 2,04 3,69 1,00 1,00 1,00 1,49
Trenutni rad od kuée 1,83 3,06 1,06 1,00 1,00 1,19
Savjesnost 4,46 4,32 4,54 4,50 5,00 0,69
Ekstrovertiranost 4,17 4,13 4,19 4,00 4,00 0,68
Emocionalna stabilnost 3,61 3,53 3,67 3,67 3,67 0,72
Potreba za povezanosti s 3,63 3,58 3,66 3,67 3,67 0,84
kolegama na poslu
Radna angaZziranost 3,51 3,45 3,56 3,66 4,00 0,93
Ravnoteza privatnog i 4,28 4,32 4,25 4,25 5,00 0,67
poslovnog Zivota
Doradivanje  posla  (radni 3,64 3,78 3,56 3,50 4,00 0,83
zadaci)
Doradivanje posla (kognitivni 3,43 3,29 3,52 3,50 4,00 1,03
aspekt)
Doradivanje posla (drustveni 3,46 3,50 3,44 3,50 3,50 0,88
aspekt)

Osobine li¢nosti ispitanika podrazumijevaju varijable koje se odnose na savjesnost,
ekstrovertiranost i emocionalnu stabilnost. Odgovori ispitanika na pitanja o osobinama li¢nosti

prikazani su u tablici 4.4.

Rezultati istrazivanja pokazali su da je vecina ispitanika u potpunosti savjesna u svome poslu,
odnosno da svoje radne zadatke obavljaju odmah i stvari na poslu vra¢aju na svoje mjesto. To
znaci da je vecina ispitanika na pitanja o savjesnosti na radnom mjestu odgovorila odgovorom
u potpunosti se slazem (vrijednost odgovora u anketi je 5). Prosjek odgovora ispitanika o

savjesnosti na radnom mjestu iznosi 4,49, uz nisko prosje¢no odstupanje od 0,69.

Vecina ispitanika je na pitanja o ekstrovertiranosti na radnom mjestu odgovorila odgovorom
uglavnom se slazem (vrijednost odgovora u anketi je 4). To znac¢i da se vecina ispitanika na
poslu uglavnom osje¢a ugodno u drustvu kolega te takoder, da su vjesti u rjeSavanju drustvenih
situacija. Prosje¢ni odgovor ispitanika na pitanje o ekstrovertiranosti na poslu je 4,17, uz nisko

prosjec¢no odstupanje od 0,68.
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Tablica 4.4. Odgovori ispitanika na pitanja o osobinama li¢nosti

o
2 | %
1 —
Osobine li¢nosti 1 2 3 4 5 2 §
D a
Tl ' fedaii 156% | 547% | 23,44% | 43,75% | 25,78%
Na poslu suosjecam s tudim osjecajima. 0 0 o o b 128 387
2 7 30 56 33
Na poslu pokazujern interes zZa tude 2.34% 6,25% 26,56% | 42,19% | 22,66% 128 277
probleme. 3 8 34 54 29 ’
Svoje radne zadatke obavljam odmah. 0.78% | 234% | 7.03% | 3828% | 51.56% | o 438
1 3 9 49 66 ’
Pazim da stvari vratim na svoje mjesto. 157% | 157% | 394% | 2598% | 6693% | 455
2 2 5 33 85 ’
Na poslu se osjecam ugodno kada sam u | o000 | 234% | 1875% | 40,63% | 38,28% 8 iis
drustvu 0 3 24 52 49 ’
i 156% | 000% | 10,94% | 52,34% | 35,16%
drugih kolega. 0 0 o o °1 18 420
2 0 14 67 45
Vjedt/a sam u rjeSavanju druStvenih situacija. | 156% | 234% | 1406% | 37.50% | 4453% | 401
2 3 18 48 57 ’
Uzivam kada na poslu ¢ujem razli¢ite ideje. | 391% | 10.94% | 3516% | 3125% | 1875% | o 350
5 14 45 40 24 ’
Na poslu imam bujnu mastu. 234% | 1875% | 3984% | 28.01% | 1016% | 226
3 24 51 37 13 '
Ne smetaju mi lako stvari koje Se dogadaju na 1,56% 6,25% 36,72% | 39,06% | 16,41% 128 263
poslu. 2 8 47 50 21 ’
25,00%
: . . 078% | 2,34% | 21,88% | 50,00% *
Ostajem smiren/a pod pritiskom. 128 3.96
1 3 28 64 32

Na pitanja o emocionalnoj stabilnosti vecina ispitanika je odgovorila odgovorom ,,Niti se
slazem, niti se ne slazem* (vrijednost odgovora u anketi je 3) te odgovorom ,,Uglavnom se
slazem* (vrijednost odgovora u anketi je 4). ProsjeCan odgovor ispitanika na pitanja o
emocionalnoj stabilnosti je 3,67, a prosje¢no odstupanje je relativno nisko te iznosi 0,72. Isto
vrijedi 1 za pitanja o povezanosti s kolegama posla, na $to je veéina ispitanika odgovorila
odgovorom ,,Niti se slazem, niti se ne slazem* Prosjecan odgovor ispitanika je 3,63, a prosjecno

odstupanje 0,84.

Radna angaziranost zaposlenika ispitivala se s po jednim pitanjem koje se odnosi na svaku od
tri dimenzije: energi¢nost, entuzijasticnost i predanost. Odgovori ispitanika na pitanja o radnoj
angaziranosti prikazani su u tablici 4.5. ProsjeCan odgovor ispitanika na pitanja o radnoj

angaziranosti je 3,51, uz relativno nisko odstupanje od 0,93. To znaci da je vecina ispitanika na
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pitanja o radnoj angaZziranosti odgovorila odgovorom ,,Uglavnom se slazem® (vrijednost

odgovora u anketi je 4).

Tablica 4.5. Odgovori ispitanika na pitanja o radnoj angaziranosti

o
S 3
o Q ‘@
Radna angaZiranost 1 2 3 4 5 = <
) o
DanaS Seé na pOSlu OSjeéam snazno i 5,56% 10,32% | 30,95% | 34,92% 18,25%
128 3,50
energicno 7 13 39 44 23
Danas sam entuzijastiCan/na oko mojeg | 4769 | 11.11% | 30,16% | 34.92% | 19,05%
128 3,52
posla. 6 14 38 44 24
Danas sam potpuno zaokupljen/a SvOjim | 71405 | o50% | 24.60% | 39,68% | 19,05%
128 3,54
pos|om_ 9 12 31 50 24

U tablici 4.6. prikazani su odgovori ispitanika na sve cCetiri Cestice mjernog instrumenta

ravnoteze privatnog i poslovnog zivota. Na pitanja o ravnotezi privatnog i poslovnog Zivota

vecina ispitanika je odgovorila odgovorom ,,U potpunosti se slazem* (vrijednost odgovora u

anketi je 5), $to znaci da vecina ispitanika odrzava dobru ravnotezu izmedu privatnog i

poslovnog Zivota. Ispitanici uglavnom mogu ispuniti svoje obiteljske obveze uz posao te imaju

druStveni Zivot izvan posla. Prosje€an odgovor ispitanika na pitanje o ravnoteZi privatnog i

poslovnog Zivota je 4,28 uz nisko prosjecno odstupanje od prosjeka koje iznosi 0,67.

Tablica 4.6. Odgovori ispitanika na pitanja o ravnotezi privatnog i poslovnog Zivota

o
2 5
v q 3 ve o ‘@
RavnoteZza privatnog i poslovnog Zivota 1 2 3 4 5 < o
) o
Odrzavam dobru ravnotezu izmedu posla 1 0,00% 4,72% 17,32% | 42,52% | 35,43% 127 40
drugih aspekata svog zivota. 0 6 22 54 45
Mogu ispuniti svoje obiteljske obaveze dok
e . y L. | 079% | 472% | 10,24% | 41,73% | 42,52%
jos uvijek radim ono $to se od mene ocekuje 127 4,20
1 6 13 53 54
na poslu.
Imam drustveni Zivot izvan posla. 157% | 236% | 866% | 28,35% | 59.06% | aa1
2 3 11 36 75 ’
Mogu ostati ukljuen u interese i aktivnosti | oo | 313% | 7.03% | 3516% | 54.69% - sal
izvan posla. 0 4 9 45 70
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U tablici 4.7. prikazani su odgovori ispitanika na pitanja radnoj situaciji u posljednjih Sest
mjeseci, odnosno o doradivanju posla. Veéina ispitanika je na pitanje o doradivanju posla (radni
zadaci) odgovorila odgovorom ,,Niti se slazem, niti se ne slazem* (vrijednost odgovora u anketi
je 3). Prosjecan odgovor ispitanika je 3,64 uz relativno nisko odstupanje od prosjeka 0,83.
Promatraju¢i doradivanje posla s kognitivnog aspekta, veéina ispitanika je odgovorila
odgovorom ,,Uglavnom se slazem® (vrijednost odgovora u anketi je 4) s tvrdnjama da
razmisljaju o tome kako im njihov posao daje svrhu u zivotu te o vaznosti svog posla za

drustvenu zajednicu.

Prosjecan odgovor ispitanika je 3,43, dok odstupanje od prosjeka iznosi 1,03. Na pitanje o
doradivanju posla ( drustveni aspekt) vecéina ispitanika odgovorila je odgovorom ,,Niti se
slazem, niti se ne slazem* (vrijednost odgovora u anketi je 3). Prosje€an odgovor ispitanika
3,46 uz nisko odstupanje od prosjeka od 0,88. To znaci da zaposlenici doraduju posao

podjednako na sva tri na¢ina: izmjenom zadataka, kognitivno i drustveno.

Tablica 4.7. Odgovori ispitanika na pitanja o doradivanju posla

o
e S
r—
. . (72}
Doradivanje posla 1 2 3 4 5 E o
D o
Uvodim nove radne zadatke za koje mislim
. . . e .. | 157% | 11,81% | 37,80% | 34,65% | 14,17%
da bolje odgovaraju mojim vjeStinama ili 127 3,48
2 15 48 44 18
interesima.
Uvodim nove pristupe kako bih poboljsalo/la | o780 | 6250 | 2578% | 4531% | 21.88% - tar
svoj rad. 1 8 33 58 28 ’
Razmiéljam o tome kako mi mOj p05a0 daje 7,03% 10,94% | 27,34% | 35,94% | 18,75% 125 a8
svrhu u zivotu. 9 14 35 46 24
Cesto razmisljam o s vaznosti svog posla za 301% | 1875% | 3350% | 23.44% | 2031% | -
$iru zajednicu. 5 24 43 30 26 '
Trudim se dobro upoznati ljude na poslu. 156% | 781% | 27.34% | 3594% | 27.34% | o 380
2 10 35 46 35 ’
Organiziram i/ili posjeCujem druStvene | 12500 | 1563% | 32.03% | 2813% | 11.72% - i
dogadaje vezane uz posao. 16 20 41 36 15

Nakon deskriptivne analize pokazatelja nezavisnih i zavisnih varijabli, provedena je
korelacijska analiza odabranih pokazatelja kako bi se utvrdilo postoji li povezanost izmedu

ucestalosti rada od kuce i radne angaziranosti zaposlenika. Korelacijska matrica prikazana je u

tablici 4.8.
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Tablica 4.8. Korelacijska matrica

SPOL DOB OBR DJECA STAZ RADKUCA | TRENRK | AGREE CONS EXTRAV ESTAB WE WLB CRAFT CR_TSK | CR_REL
SPOL 1 ,009 -,013 ,070 -,132 -,206* -,183* ,170 ,179* ,019 -,099 -,044 ,008 -,067 -,112 -,032
DOB ,009 1 ,164 | ,651** ,549** ,086 ,172 ,185* ,083 -,057 ,006 ,126 ,138 ,084 ,110 ,041
OBR -,013 ,164 1 -,004 ,030 ,121 ,171 ,071 -,006 -,019 -,100 -113 ,003 -,091 -,043 -,123
DJECA ,070 ,651** -,004 1 ,372** -,114 -,067 ,168 ,070 ,061 ,019 ,173 ,153 ,105 ,104 ,091
STAZ -,132 ,549** ,030 | ,372** 1 ,166 ,213* ,140 ,040 -,035 ,052 ,044 ,203* ,049 ,098 -,001
RADKUCA -,206* ,086 ,121 -,114 ,166 1 ,898** ,065 -,192* -,131 -,149 -,131 ,033 -,062 ,094 -,102
TRENRK -,183* ,172 ,171 -,067 ,213* ,898** 1 ,069 -,156 -,077 -,081 -,072 ,043 ,013 ,129 -,025
AGREE ,170 ,185* ,071 ,168 ,140 ,065 ,069 1 ,A411** ,394** ,206* ,336** ,093 ,229** ,070 ,280**
CONS ,179 ,083 -,006 ,070 ,040 -,192* -,156 ,A411** 1 ,517** ,360** ,367** ,352** ,245** ,234** ,222*
EXTRAV ,019 -,057 -,019 ,061 -,035 5131 -,077 ,394** | 517** 1 ,533** ,489** ,255** ,332** ,275** ,388**
ESTAB -,099 ,006 -,100 ,019 ,052 -,149 -,081 ,206* ,360** ,533** 1 ,520** ,288** ,469** ,269** ,318**
WE -,044 ,126 -,113 ,173 ,044 -,131 -,072 ,336** | ,367** ,489** ,520** 1 ,102 ,645** ,108 ,556**
WLB ,008 ,138 ,003 ,153 ,203* ,033 ,043 ,093 ,352%* ,255%* ,288** ,102 1 ,055 ,210%** ,032
CRAFT -,067 ,084 -,091 ,105 ,049 -,062 ,013 ,229** | [ 245%* ,332** ,A69** ,645** ,055 1 ,779 ,797**
CR_TSK -,112 ,110 -,043 ,104 ,098 ,094 ,129 ,070 ,234** ,275** ,388** ,526** ,210* ,779** 1 ,A432**
CR_REL -,032 ,041 -,123 ,091 -,001 -,102 -,025 ,280** ,222* ,388** ,407* ,556** ,032 ,797** ,A32** 1

Pearsonovi koeficijeni korelacije

* znacajnost 95 %
** znacajnost 99 %
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U korelacijskoj matrici uocljivo je da postoji negativna korelacija izmedu rada od kucée u
posljednjih mjesec dana i Zenskog spola (-0,206), dok postoji pozitivna korelacija izmedu
savjesnosti i zenskog spola (0,179). Postoji znacajna jaka pozitivna korelacija izmedu rada od

kuce u posljednjih mjesec dana i trenutnog rada od kuce (0,898).

Negativna korelacija uo¢ena je izmedu rada od kuée u posljednjih mjesec dana i savjesnosti
ispitanika (-0,192). Znacajna jaka pozitivna korelacija uocena je izmedu radne angaZziranosti i
savjesnosti zaposlenika (0,367). To zna¢i da vecu radnu angaziranost imaju zaposlenici koji
svoje radne zadatke obavljaju odmah i paze da stvari na poslu vrate na svoje mjesto. Takoder,
znacajna jaka pozitivna korelacija uocena je izmedu radne angaziranosti i ekstrovertiranosti

zaposlenika (0,489).

Zaposlenici koji imaju ve¢u radnu angaZiranost osjecaju se ugodno u drustvu kolega te su vjesti
u rjeSavanju druStvenih situacija. Znacajna jaka pozitivna korelacija uo¢ena je i izmedu radne
angaziranosti i emocionalne stabilnosti zaposlenika (0,520). Zaposlenici koji imaju vecu
emotivnu stabilnost, imaju i veéu radnu angaziranost, i obrnuto. Na korelacijskog matrici
uocena je i znacajna jaka pozitivna korelacija izmedu ravnoteze privatnog i poslovnog zivota
te savjesnosti zaposlenika (0,352), kao i znacajna jaka pozitivna korelacija izmedu ravnoteze

privatnog i poslovnog zivota te ekstrovertiranosti zaposlenika (0,255).

Ekstrovertirani zaposlenici uspostavljaju bolju ravnotezu privatnog i poslovnog zivota.
Pozitivna korelacija uocena je i izmedu ravnoteze privatnog i poslovnog zivota te doradivanja
posla s obzirom na radne zadatke (0,210), iz ¢ega se moze zakljuditi da ispitanici koji imaju
bolju ravnotezu privatnog i poslovnog zivota uvode nove radne zadatke sukladno svojim
vjeStinama 1 interesima te nove pristupe kako bi poboljsali svoj rad. Znacajno jaka pozitivna
korelacija uocena je izmedu ravnoteze privatnog i poslovnog zivota i emocionalne stabilnosti
zaposlenika (0,288), §to znaci da su zaposlenici koji uspostavljaju bolju ravnotezu privatnog i
poslovnog zivota emocionalno stabilniji, i obrnuto, emocionalno stabilniji zaposlenici

uspostavljaju bolju ravnotezu privatnog i poslovnog zivota.

Uocena je i znacajna jaka pozitivna korelacija izmedu doradivanja posla s obzirom na drustveni
aspekt i ekstrovertiranosti zaposlenika (0,388). Zaposlenici koji se trude upoznati ljude na poslu
te organiziraju i/ili posje¢uju drustvene dogadaje vezane uz posao su ekstrovertirani na radnom
mjestu. Jednako tako, postoji znacajna jaka pozitivna korelacija izmedu doradivanja posla s

obzirom na drustvene dogadaje 1 emocionalne stabilnosti zaposlenika (0,407). Korelacijskom
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analizom uoceno je da ne postoji znacajna povezanost izmedu radne angaziranosti zaposlenika
I uCestalog rada od kuce, ali da postoji znacajna povezanost izmedu radne angaziranosti i
osobina li¢nosti zaposlenika. Takoder, postoji i korelacija izmedu ravnoteze privatnog i
poslovnog Zivota te osobina linosti zaposlenika, kao i doradivanja posla i osobina li¢nosti.
Prema tome, na radnu angaziranost zaposlenika viSe utjeCu osobne li¢nosti zaposlenika nego
ucestalost rada od kuce. Izmedu ravnoteze privatnog i poslovnog zivota i rada od kuce postoji

korelacija, ali je neznatna (0,033).

Provedena je regresijska analiza kako bi se ispitao efekt pojedinih osobnih aspekata i radnih
aspekata zaposlenika na ravnotezu privatnog i poslovnog Zivota zaposlenika. Regresijska
analiza prikazana je u tablici 4.9. Zavisna varijabla je ravnoteza privatnog i poslovnog Zivota
zaposlenika, a nezavisne varijable su broj djece, savjesnost i emocionalna stabilnost.
Koeficijent determinacije za regresijsku analizu iznosi 0,539, stoga se moze zakljuciti kako
izabrane nezavisne varijable objasnjavaju 53,9 % promjena varijance u ravnotezi privatnog i
poslovnog Zivota. To je zadovoljavajuci rezultat jer je za ocekivati da postoji jo$ varijabli o

kojima ovisi ravnoteza privatnog i poslovnog Zivota.

Prema dobivenim rezultatima regresijske analize u tablici 4.3. uocljivo je da broj djece ima
pozitivan odnos s ravnotezom poslovnog i privatnog Zivota (beta koeficijent iznosi 0,199) te
zaposlenici s ve¢im broj djece imaju bolju ravnotezu privatnog i poslovnog zivota. Povecanje
dobi ispitanika ima negativan odnos s ravnotezom privatnog i poslovnog zivota, ali je taj efekt
gotovo zanemariv, s obzirom na to da beta koeficijent iznosi samo 0,007. Doradivanje posla
ima najveéi negativni utjecaj (beta koeficijent iznosi -0,122) na ravnotezu privatnog i

poslovnog Zivota.

Uodljivo je da savjesnost ima znacajan pozitivan odnos s ravnotezom privatnog i poslovnog
zivota (beta koeficijent iznosi 0,429) te kako je povezanost s ravnotezom privatnog i poslovnog
Zivota statistiCki najznacajnija varijabla u odnosu na ostale varijable. Povecanje savjesnosti ¢e
znacajno povecati ravnotezu privatnog i poslovnog zZivota. Ako se savjesnost poveca za jednu
jedinicu, ravnoteza privatnog i poslovnog zivota povecat ¢e se za 0,429 jedinica. Nadalje,
znaCajan pozitivan odnos s ravnotezom privatnog i poslovnog zivota ima i1 emocionalna
stabilnost (beta koeficijent iznosi 0,219), Sto znaci da je pove¢anjem emocionalne stabilnosti

moguce utjecati na ravnotezu privatnog i poslovnog Zivota.
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Tablica 4.9. Regresijska analiza ravnoteze privatnog i poslovnog zivota kao zavisne varijable

Nezavisna varijabla

Beta koeficijent

Signifikantnost

Bo 2,293 0,002

Spol 0,007 0,952

Dob -0,005 0,486
Obrazovanje 0,038 0,507
Djeca 0,199 0.024

Staz 0,072 0,258

Rad od kuce 0,059 0,499
Trenutni rad od kuce 0,003 0,979
Ugodnost -0,054 0,502
Savjesnost 0,429 0,000
Ekstrovertiranost 0,005 0,967
Otvorenost 0,027 0,753
Emocionalna stabilnost 0,219 0,029
Potreba za odnosima 0,012 0,889
Kompetentnost -0,151 0,305
autonomnost 0,018 0,917
Dizajn posla -0,122 0,228
Radna angaZiranost -0,060 0,519
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S obzirom na spoznaje koje proizlaze iz regresijske analize, moguce je donijeti preporuke za
povecéanje ravnoteze privatnog i poslovnog zivota zaposlenika. Zaposlenici koji imaju djecu
stvaraju bolju ravnotezu privatnog i poslovnog Zivota. Nadalje, savjesno$¢u na radnom mjestu
uspostavlja se bolja ravnoteza privatnog i poslovnog zivota To znaci da ako zaposlenici svoje
radne zadatke obavljaju odmah i stvari na radnom mjestu vracaju na svoje mjesto mogu
uspostaviti bolju ravnotezu izmedu privatnog i poslovnog zivota. Isto vrijedi i za povecanje
emocionalne stabilnosti. Zaposlenici koji ostaju smireni pod pritiskom i ve¢inom su opusteni

uspostavljaju bolju ravnotezu privatnog i poslovnog zivota.

4.3. OgraniCenja istrazivanja

Iz provedenog istrazivanja proizlazi nekoliko nedostataka. Opceniti nedostatak je premali
uzorak u odnosu na populaciju ispitanika, a populaciju €ine svi zaposlenici koji rade od kuce.
Nadalje, uzorak ispitanika nije u potpunosti reprezentativan u odnosu na spol i dob ispitanika.
U istrazivanju su sudjelovala 127 ispitanika, a od toga gotovo dvostruko vise Zenskih ispitanika.
Da bi istrazivanje bilo reprezentativno trebalo bi postojati vise muskih ispitanika, odnosno

gotovo podjednak broj muskih i Zenskih ispitanika.

Takoder, veéina ispitanika su mlade dobi te nedostaje starijih ispitanika (najc¢es¢a dob ispitanika
je 24 godine, a medijalna dob je 27 godina). Zbog toga nije moguéa generalizirati zakljucke za
cijelu populaciju. Razlog tomu je ¢injenica da je anketni upitnik bio na raspolaganju ponajvise
mladoj populaciji. Takoder, u uzorku ispitanika nedostaje ispitanika sa zavrSenim stupnjem

vi$im stupnjem obrazovanja te stupnjem viSim od visokog stupnja obrazovanja.

S obzirom na broj djece, u uzorku ispitanika nedostaje ispitanika koji imaju 3 ili viSe djece, a
znacajan broj ispitanika (¢ak 66,1 %) uopée nema djecu. Uzorak bi bio reprezentativan kada bi
u istrazivanju sudjelovao priblizan broj ispitanika koji nemaju djece 1 ispitanika koji imaju djece

(posebno 2,3 ili vise djece).

Nadalje, ogranicenje istrazivanja je i znacajan nedostatak ispitanika koji su u posljednjih mjesec
dana radili od kuce jer najveci broj ispitanika nije u posljednjih mjesec dana radio od kuce.
Time se ne moze dovoljno dobro istraziti povezanost rada od kuce i radne angaziranosti
zaposlenika. Osim toga, za reprezentativnost uzorka u istrazivanju nedostaju ispitanici koji

trenutno rade od kuce jer najveci broj ispitanika (njih 64,6 %) ne radi od kuce.
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Jedno od ogranicenja istrazivanja proizlazi iz ¢injenice da dio Cestica instrumenata koristenih
za ispitivanje pojedinih varijabli nije bio koristen kako bi se osigurao vec¢i odaziv ispitanika, a
dio Cestica je dodan osobnim navodenjem. Takoder, na zavisne i nezavisne varijable isti
ispitanici su odgovarali na pitanja, Sto moze dovesti do pogreske varijance. Kako bi se povecala
kvaliteta istrazivanja, potrebno je prikupiti podatke iz dva razlicita izvora. Primjerice, podatke
bi redovito trebali prikupljati odjeli za Upravljanje ljudskim potencijalima u kojima zaposlenici

rade.
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5. ZAKLJUCAK

Provedeno istrazivanje imalo je za primarni cilj dokazati povezanost radne angaziranosti i rada
od kuce. Sekundarni cilj istrazivanja je ukazati koji ¢imbenici doprinose radnoj angaZziranosti.
Rad od kuce bi u teoriji zaposlenicima trebao pruziti vise mogucnosti da se usredotoce na svoje
radne zadatke. Istrazivanja su pokazala da je rad od kuce povezan s manje prekida rada u toku
radnog vremena, a jednako tako zaposlenici imaju vecu slobodu jer ih nitko fizi¢ki ne nadzire,
stoga mogu samostalno odlucivati pod kojim uvjetima i kada mogu izvrSiti radne zadatke.

Prema tome, pretpostavka je da bi rad od kuce trebao povecati radnu angaZziranost zaposlenik.

U empirijskom istrazivanju provedenom anketnim upitnikom pokazalo se da ne postoji
znacajna povezanost izmedu radne angaZiranosti i rada od ku¢e, medutim istrazivanje ima dosta
ogranicenja, stoga se rezultati trebaju uzeti s dozom opreza. Naime, od ukupno 127 zaposlenika
koji su sudjelovali u istrazivanju, velika veéina ispitanika nisu radili od kuée u posljednjih
mjesec dana, niti trenutno rade od kuce. Istrazivanje je ukazalo na negativnu korelacijsku vezu
izmedu rada od kuce u posljednjih mjesec dana i spola ispitanika (Zene su u manjoj mjeri radile
od kuce), Sto takoder nije moguce uzeti kao potpuno relevantno jer u istrazivatkom uzorku ima

gotovo dvostruko vise Zenskih ispitanika.

Znacajna korelacija uocena je izmedu radne angaziranosti zaposlenika i osobina li¢nosti, kao
Sto su savjesnost, ekstrovertiranost i emocionalna stabilnost. Prema tome, odredene osobine
li¢nosti su o¢ito pogodne za radnu angaziranost. S druge strane, istrazivanje je pokazalo da rad
od kuce i savjesnost ispitanika imaju negativnu povezanost. Na korelacijskoj matrici uocena je
znacajna jaka pozitivna korelacija izmedu ravnoteze poslovnog i privatnog zivota i triju osobina
licnosti zaposlenika (ekstrovertiranost, savjesnost i emocionalna stabilnost). To ukazuje na
vaznost odredenih osobina li¢nosti za regulaciju ravnoteze privatnog i poslovnog Zivota.
Izmedu ravnoteze privatnog i poslovnog Zivota i rada od kuce postoji neznatna povezanost.
Takoder, u doradivanju posla s obzirom na drustveni aspekt ocekivana je znacajna korelacija S
ekstrovertiranosti zaposlenika, kao i s emocionalnom stabilnosti. Iz toga se moze zakljuciti da

na uspjesnost doradivanja posla uvelike utje¢u osobine li¢nosti zaposlenika.

Moze se zakljuciti da rad od ku¢e nema znacajnu povezanost s radnom angaziranosti, kao niti
s ravnotezom privatnog i poslovnog Zzivota zaposlenika te doradivanjem posla. Radna
angaziranost je najvise povezana s osobinama li¢nosti zaposlenika, a to vrijedi i za ravnotezu

privatnog i poslovnog Zivota te za doradivanje posla.
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Posljednja provedena analiza u istrazivanju je regresijska analiza kojom se ukazalo na znacajan
odnos izmedu pojedinih osobina li¢nosti zaposlenika i broja djece s ravnotezom privatnog i
poslovnog zivota. U regresijskoj analizi uoc¢eno je da broj djece ima znacajan pozitivan efekt
na ravnotezU privatnog i poslovnog zivota, dok primjerice, povecanje dobi ispitanika ima
suprotan efekt. Savjesnost ima znacajan pozitivan efekt na ravnotezu privatnog i poslovnog
Zivota, a to je ujedno i statisticki najznacajnija varijabla u odnosu na ostale. Ako se savjesnost
poveca za jednu jedinicu, ravnoteza privatnog i poslovnog Zzivota povecat ¢e se za 0,429
jedinica. Pozitivan odnos s ravnoteZom privatnog i poslovnog Zivota ima i emocionalna
stabilnost, iz ¢ega je moguce zakljuciti da povecanje emocionalne stabilnosti moze povecati
ravnotezu privatnog i poslovnog zivota. Kako bi se ojacale ove osobine li¢nosti, zaposlenike je
moguce poslati na trening. S druge strane, neki psiholozi smatraju da su osobine li¢nosti
urodene te da se teSko mijenjaju, Sto znaci da bi bolja bila ciljana selekcija zaposlenika nego
treniranje zaposlenika, odnosno zaposljavanje onih zaposlenika kod kojih su izrazene

savjesnost i emocionalna stabilnost kao osobine li¢nosti.

I korelacijska i regresijska analiza pokazale su da vaznu ulogu u ravnotezi privatnog i poslovnog
Zivota imaju osobine licnosti zaposlenika, dok rad od ku¢e nema gotovo nikakvu povezanost s
povecanjem radne angaziranosti. Najvaznije osobine za zadovoljavaju¢u razinu ravnoteze

privatnog i poslovnog zivota su savjesnost, ekstrovertiranost i emocionalna stabilnost.

40



LITERATURA

10.

11.

Albrecht, S., Breidahl, E. i Marty, A. (2018.), Organizational resources, organizational
engagement climate, and employee engagement, Career Development International, 23(1),
“67-85%. https://doi.org/10.1108/CDI1-04-2017-0064

Amano, H., Fukuda, Y., Shibuya, K., Ozaki, A. i Tabuchi, T. (2021.), Factors associated

with the work engagement of employees working from home during the COVID-19

pandemic in Japan, International Journal of Environmental Research Public Health,
18(19), 1. https://doi.org/10.3390/ijerph181910495
Amor, A.M., Xanthopoulou, D., Calvo, N. i Vazquez, J.P. (2021.), Structural

empowerment, psychological empowerment, and work engagement: A cross-country study,

European Management Journal, 39(6), “7T79-789°.
https://doi.org/10.1016/j.emj.2021.01.005
Arntz, M., Ben Yahmed, S.. i Berlingieri, F. (2019.), Working from Home: Heterogeneous

Effects on Hours Worked and Wages, ZEW-Centre for European Economic Research.
Discussion Paper, 19-015(5). https://doi.org/10.2139/ssrn.3383408

Bajgar, M., Jansky, P. i Sedivy, M. (2021.), How many of us can work from home?
Evidence for the Czech Republic, Politicka Ekonomie, 69(5), “555-570.
https://doi.org.10.18267/j.polek.1329

Bakker, A.B. (2011.), An Evidence-Based Model of Work Engagement, Current Directions
in Psychological Science, 20(4), 265 — 269. https://doi.org/10.1177%2F0963721411414534
Bakker, A.B., Albrecht, S.L. i Leiter, M.P. (2010.), Key questions regarding work
engagement, European Journal of Work and Organizational Psychology, 20(1), “4-28“.
https://doi.org/10.1080/1359432X.2010.485352

Bakker, A.B. i Demerouti, E. (2008.), Towards a model of work engagement, Career
Development International, 13(3), 209 — 223. https://doi.org/10.1108/13620430810870476
Bakker,A. B. i Demerouti, E. (2007.), The job demands—resourcesmodel: State of the art,
Journal of Managerial Psychology, 22(3), “309-328*.
https://doi.org.10.1108/02683940710733115

Beckmann, M. (2016., travanj), Self-managed working time and firm performance:

Microeconometric evidence (WWZ Working Paper Series, br. 2016/01), preuzeto s
https://edoc.unibas.ch/61322/1/20180306100609 5a9e5a011f5fc.pdf

Bélanger, F. (1999.), Workers* propensity to telecommute: An empirical study, Information
& Management, 35(3), 139 — 153. https://doi.org.10.1016/s0378-7206(98)00091-3

41


https://doi.org/10.1108/CDI-04-2017-0064
https://doi.org/10.3390/ijerph181910495
https://doi.org/10.1016/j.emj.2021.01.005
https://doi.org/10.2139/ssrn.3383408
https://doi.org.10.18267/j.polek.1329
https://doi.org/10.1177%2F0963721411414534
https://doi.org/10.1080/1359432X.2010.485352
https://doi.org/10.1108/13620430810870476
https://doi.org.10.1108/02683940710733115
https://edoc.unibas.ch/61322/1/20180306100609_5a9e5a011f5fc.pdf
https://doi.org.10.1016/s0378-7206(98)00091-3

12

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

. Beno, M. (2021.), Advantages and Disadvantages of E-working: An Examination using an
ALDINE Analysis, Emerging Science Journal, 5, “11-20%. http://dx.doi.org/10.28991/esj-
2021-SPER-02

Bili¢, A. (2009.), Fleksibilni oblici rada i radno pravo, Zbornik Pravnog fakulteta
Sveucilista u Rijeci, 30(2), “920-942*. https://hrcak.srce.hr/52652
Black, D. A., Kolesnikova, N. i Taylor, L. J. (2014.), Why do so few women work in New

York (and so many in Minneapolis)? Labor supply of married women across US cities,
Journal of Urban Economics, 79(C), “59-71*. https://doi.org.10.1016/j.jue.2013.03.003
Blitchok, A. (2022.), How Technology Is Changing The Way People Work From Home,

preuzeto 25. srpnja 2022. godine s https://www.btod.com/blog/technology-work-from-

home/

Bloom, N., Liang, J., Roberts, J. i sur. (2015.), Does Working from Home Work? Evidence
from a Chinese Experiment. The Quarterly Journal of Economics, 130(1), “165-218.
https://doi.org/10.1093/qje/qju032

Bolisani, E., Scarso, E., Ipsen, C., Kirchner, K., i Hansen, J. P. (2020.), Working from home

during COVID-19 pandemic: lessons learned and issues, Management & Marketing
Challenges for the Knowledge Society, 15, “458-476. https://doi.org/10.2478/mmcks2020-
0027

Cable, D. M., & DeRue, D. S. (2002,), The convergent and discriminant validity of
subjective fit perceptions, Journal of Applied Psychology, 87(5), “875-884“.
https://doi.org.10.1037/0021-9010.87.5.875

Cordery, J., Sevastos, P., Mueller, W. i Parker, S. (1993.), Correlates of employee attitudes

toward functional flexibility, Human Relations, 46, “705-723¢.
https://doi.org.10.1177/001872679304600602
Cortes, P. i Pan, J. (2019.), When time binds: Returns to working long hours and the gender

wage gap among the highly skilled. Journal of Labor Economics preuzeto 24. srpnja 2022.
s https://docs.iza.org/dp9846.pdf

Crawford, E. R., LePine, J. A. i Rich, B. L. (2010.), Linking job demands and resources to
employee engagement and burnout: A theoretical extension and metaanalytic test, Journal
of Applied Psychology, 95(5), “834-848. https://doi.org.10.1037/a0019364

Culibrk, J., Deli¢, M., Mitrovié, S. i Culibrk, D. (2018.), Job Satisfaction, Organizational
Commitment and Job Involvement: The Mediating Role of Job Involvement, Frontiers in
Psihology, 9(132), “1-12*. https://doi.org/10.3389/fpsyq.2018.00132

42


http://dx.doi.org/10.28991/esj-2021-SPER-02
http://dx.doi.org/10.28991/esj-2021-SPER-02
https://hrcak.srce.hr/52652
https://doi.org.10.1016/j.jue.2013.03.003
https://www.btod.com/blog/technology-work-from-home/
https://www.btod.com/blog/technology-work-from-home/
https://doi.org/10.1093/qje/qju032
https://doi.org/10.2478/mmcks2020-0027
https://doi.org/10.2478/mmcks2020-0027
https://doi.org.10.1037/0021-9010.87.5.875
https://doi.org.10.1177/001872679304600602
https://docs.iza.org/dp9846.pdf
https://doi.org.10.1037/a0019364
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.00132

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

De Menezes, L. i Kelliher, C. (2016.), Flexible working, individual performance, and
employee attitudes: Comparing formal and informal arrangements, Human Resource
Management, 56(6), 1051 — 1070. https://doi.org/10.1002/hrm.21822

Demerouti, E., Bakker, A.B., Sonnentag, S. i Fullagar, C.J. (2012.), Work-related flow and
energy at work and at home: A study on the role of daily recovery, Journal of
Organizational Behavior, 33(2), “276-295*. https://doi.org.10.1002/job.760

Dunford, B. B., Shipp, A. J., Boss, R. W., Angermeier, 1., i Boss, A. D. (2012.), Is burnout
static or dynamic? A career transition perspective of employee burnout trajectories, Journal
of Applied Psychology, 97(3), “637-650. https://doi.org/10.1037/a0027060

Felstead, A., Jewson, N., Phizacklea, A. i Walters, S. (2001.), Working at home: Statistical

evidence for seven key hypotheses, Work Employment and Society, 15(2), “215-231%.
https://doi.org.10.1017/S0950017001000125
Fu, M., Kelly, J.A., Clinch, J.P. i King, F. (2012.), Environmental policy implications of

working from home: Modelling the impacts of land-use, infrastructure and socio-
demographics, Energy Policy, 47, “416-423*. https://doi.org.10.1016/j.enpol.2012.05.014
Galanti, T., Guidetti, G., Mazzei, E., Zappala, S. i Toscano, F. (2021.), Work from home

during the COVID-19 outbreak the impact on employees' remote work productivity,

engagement and stress, Journal of occupational and envoronmental medicine, 63(7), “ 426
-432%. https://doi.org.10.1097/JOM.0000000000002236
Garsd, J. (2020.), Some must go to work, as others work remotely to avoid COVID-19

exposure, preuzeto 24. srpnja 2022. s https://www.marketplace.org/2020/03/18/some-jobs-

cant-be-done-at-home-even-during-covid19/
Global Workplace Analytics (b.d.), Work-at-Home After Covid-19 — Our Forecast,

preuzeto 18. srpnja 2022. s https://globalworkplaceanalytics.com/work-at-home-after-

covid-19-our-forecast
Gonzalez-Roma, V., Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. i Lloret, S. (2006.), Burnout and work

engagement: Independent factors or opposite poles?, Journal of Vocational Behavior, 68(1),
“165-174“. https://doi.org.10.1016/j.jvb.2005.01.003

Gorlick, A. (2020., 30. ozujak), The Productivity Pitfalls of Working from Home in the Age
of COVID-19, preuzeto s hitps://news.stanford.edu/2020/03/30/productivity-pitfalls-

working-homeage-covid-19/.

Harris, L. (2003.), Home-based teleworking and the employment relationship - managerial
challenges and dilemmas, Personnel Review, 23(4), “422-437¢.
https://doi.org.10.1108/00483480310477515

43


https://doi.org/10.1002/hrm.21822
https://doi.org.10.1002/job.760
https://doi.org/10.1037/a0027060
https://doi.org.10.1017/S0950017001000125
https://doi.org.10.1016/j.enpol.2012.05.014
https://doi.org.10.1097/JOM.0000000000002236
https://www.marketplace.org/2020/03/18/some-jobs-cant-be-done-at-home-even-during-covid19/
https://www.marketplace.org/2020/03/18/some-jobs-cant-be-done-at-home-even-during-covid19/
https://globalworkplaceanalytics.com/work-at-home-after-covid-19-our-forecast
https://globalworkplaceanalytics.com/work-at-home-after-covid-19-our-forecast
https://doi.org.10.1016/j.jvb.2005.01.003
https://news.stanford.edu/2020/03/30/productivity-pitfalls-working-homeage-covid-19/
https://news.stanford.edu/2020/03/30/productivity-pitfalls-working-homeage-covid-19/
https://doi.org.10.1108/00483480310477515

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

Hornung, S., Rousseau, D. M. i Glaser, J. (2008.), Creating flexible work arrangements
through idiosyncratic deals, Journal of Applied Psychology, 93(3), “655-664“.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.3.655

Ipsen, C., Vedhoven, M., Kirchner, K. i Hansen, J.P. (2021.), Six Key Advantages and
Disadvantages of Working from Home in Europe during COVID-19, International Journal
of Environmental Research and Public Health, 18(4), 1826, “1-17*
https://doi.org/10.3390/ijerph18041826

Janneke Klijn, A.F., Tims, M., Lysova, E.l. i Khapova, S.N. (2021.), Personal Energy at
Work: A Systematic Review, Sustainability, 13(23), “1-49%,
https://doi.org.10.3390/su132313490

Kazmierczyk, J. i Chinalska, A. (2018.), Flexible forms of employment, an opportunity or

a curse for the modern economy? Case study: Bank in Poland, Enterpreneurship and
sustainability issues, 6(2), “782-798. http://doi.org/10.9770/jesi.2018.6.2(21)
Kahn, W. A. (1990.), Psychological Conditions of Personal Engagement and

Disengagement at Work, Academy of Management Journal, 33(4), “692-724.
https://doi.org.10.5465/256287

Kahn, W.A. (1992.), To Be Fully There: Psychological Presence at Work, Human
Relations, 45(4), <“321-349*. https://doi.org/10.1177%2F001872679204500402

Kelliher, C. i Anderson, D. (2009.), Doing more with less? Flexible working practices and
the intensification of  work, Human Relations, 63(1), “83-106“.
http://dx.doi.org/10.1177/001872670934919

Kilindzi¢, M. i Mari¢, M. (2019.), Flexible work arrangements and organizational

performance- the difference between employee and employer-driven practices, Drustvena
istrazivanja, 28(1), “89-108. https://doi.org/10.5559/di.28.1.05

Kim, W., Park, J. (2017.), Examining structural relationships between work engagement,

organizational procedural justice, knowledge sharing, and innovative work behavior for
sustainable organizations, Sustainability, 9(2), 1. https://doi.org.10.3390/su9020205
Kossek, E. E., Pichler, S., Bodner, T. i Hammer, L. B. (2011.), Workplace Social Support

and Work-family Conflict: a Meta-analysis clarifying the influence of general and work-

family-specific supervisor and organizational support, Personnel Psychology, 64(2), “289 -
313, https://doi.org.10.1111/j.1744-6570.2011.01211.x

McKinsey (2020.), Leadership in a crisis: How leaders can support their organizations

during the COVID-19 crisis and recovery [e-izvjeS¢e], preuzeto s

44


https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.3.655
https://doi.org/10.3390/ijerph18041826
https://doi.org.10.3390/su132313490
http://doi.org/10.9770/jesi.2018.6.2(21)
https://doi.org.10.5465/256287
https://doi.org/10.1177%2F001872679204500402
http://dx.doi.org/10.1177/001872670934919
https://doi.org/10.5559/di.28.1.05
https://doi.org.10.3390/su9020205
https://doi.org.10.1111/j.1744-6570.2011.01211.x

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

https://www.mckinsey.com/businessfunctions/organization/our-insights/leadership-in-a-

crisis

Lesener, T., Gusy, B., Jochmann, A. i Wolter, C. (2020.), The drivers of work engagement:
A meta-analytic review of longitudinal evidence, Work & Stress, 34(3), “259-278%.

Liu, C., Liu, Y., Mills, M. i Fan, J. (2013.), Job Stressors, Job Performance, Job Dedication,
and the Moderating Effect of Conscientiousness: A Mixed-Method Approach, International
Journal of Stress Management 20(4), “336-363. https://doi.org.10.1037/a0034841
Maricutoiu, L.P., Sulea, C. i lancu, A. (2017.), Work engagement or burnout: Which comes

first? A meta-analysis of longitudinal evidence, Bournout Research, 5, “35-43“.
https://doi.org/10.1016/j.burn.2017.05.001

Maslach, C., Schaufeli, W. B. i Leiter, M. P. (2001.), Job burnout, Annual Review of
Psychology, 52(1), “397-422“.

Mehta, P. (2021.), Work from home-work engagement amid COVID-19 lockdown and
employee happiness, Journal of Public Affairs, 21(4), 1. https://doi.org.10.1002/pa.2709
Nur llma, L., Dinar, D.E. i Hendriana, E. (2022.), The effect of flexible working
arrangement on organizational commitment, Budapest International Research and Critics
Institute-Journal, 5(1), “5883-5897. https://doi.org/10.33258/birci.v5i1.4296

Palumbo, R. (2020.), Let me go to the officel An investigation into the side effects of

working from home on work-life balance, International Journal of Public Sector
Management, 33(6-7), “771-790%. https://doi.org.10.1108/IJPSM-06-2020-0150

Parkes, L.P. i Langford, P.H. (2008.), Work-life balance or work-life alignment? A test of
the importance of work—life balance for employee engagement and intention to stay in

organisations, Journal of Management & Organization, 14(3), “267-284“.
https://doi.org.10.5172/jm0.837.14.3.267

Powell, A., Craig, L. (2015.), Gender differences in working at home and time use patterns:

evidence from Australia, Work Employment and Society, 29(4), “571-589“.
https://doi.org.10.1177/0950017014568140
Robinson, D., Perryman, S. i Hayday, S. (2004.), The Drivers of Employee Engagement [e-

izvjesée], preuzeto S https://www.employment-

studies.co.uk/system/files/resources/files/408.pdf

Rofcanin, Y., Heras, M.L., Bosch, M.J., Wood, G. i Mughal, F. (2019.), A closer look at
the positive crossover between supervisors and subordinates: The role of home and work
engagement, Human Relations, 72(11), “1176-1804“.
https://doi.org.10.1177/0018726718812599

45


https://www.mckinsey.com/businessfunctions/organization/our-insights/leadership-in-a-crisis
https://www.mckinsey.com/businessfunctions/organization/our-insights/leadership-in-a-crisis
https://doi.org.10.1037/a0034841
https://doi.org/10.1016/j.burn.2017.05.001
https://doi.org.10.1002/pa.2709
https://doi.org/10.33258/birci.v5i1.4296
https://doi.org.10.1108/IJPSM-06-2020-0150
https://doi.org.10.5172/jmo.837.14.3.267
https://doi.org.10.1177/0950017014568140
https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/408.pdf
https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/408.pdf
https://doi.org.10.1177/0018726718812599

56.

S7.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

Rothbard, N. P. (2001.), Enriching or depleting? The dynamics of engagement in work and
family roles, Administrative Science Quarterly, 46(4), “655-684“.
https://doi.org.10.2307/3094827

Routley, N. (2020., 3. lipanj), 6 Charts That Show What Employers And Employees Really

Think About Remote Working, preuzeto S

https://www.weforum.org/agenda/2020/06/coronaviruscovid19-remote-working-office-

employees-employers.
Saputra Jaya, L.H. i Ariyanto, E. (2021.), The Effect of Vigor, Dedication and Absorption

on the Employee Performance of PT Garuda Indonesia Cargo, European Journal of
Business and Management Research, 6(4), “311-316%. DOI:
http://dx.doi.org/10.24018/ejbmr.2021.6.4.1006

Schade, H.M., Digutsch, J., Kleinsorge, T. i Fan, Y. (2021.), Having to work from home:

Basic needs, well-being, and motivation, International journal of environmental research
and public health, 18(10), 1. https://doi.org.10.3390/ijerph18105149
Schaufeli, W. (2011.), Work Engagement: What do we know?, preuzeto 20. srpnja s s

https://psihologietm.ro/OHPworkshop/schaufeli_work_engagement_1.pdf

Schaufeli, W. B., De Witte, H. i Desart, S. (2019.), Burnout Assessment Tool (BAT) — Test
Manual, KU Leuven, Belgium:Internal report

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. i Salanova, M. (2006.), The Measurement of Work
Engagement With a Short Questionnaire, Educational and Psychological Measurement,
66(4), 701 — 716. https://doi.org.10.1177/0013164405282471

Schaufeli, W. B. i Bakker, A. B. (2004.), Job demands, job resources, and their relationship
with burnout and engagement: a multi-sample study, Journal of Organizational Behavior,
25(3), 293 — 315. https://doi.org.10.1002/job.248

Schaufeli, W.B., Salanova, M., Gonzales- Roma, V. i Bakker, A.B. (2002.), The

measurement of engagement and burnout: a two sample confirmatory factor analytic

approach, Journal of happiness studies 3, “71-92%.
https://doi.org.10.1023/A:1015630930326

Shirom, A. (2011.), Vigor as a positive affect at work: Conceptualizing vigor, its relations

with related constructs, and its antecedents and consequences, Review of General
Psychology, 15(1), “50-64“. https://doi.org.10.1037/a0021853
Slemp, G.R. i Vella- Brodrick, D. (2013.), The job crafting questionnaire: A new scale to

measure the extent to which employees engage in job crafting, International Journal of
Wellbeing, 3(2), “126-146. https://doi.org.10.5502/ijw.v3i2.1

46


https://doi.org.10.2307/3094827
https://www.weforum.org/agenda/2020/06/coronaviruscovid19-remote-working-office-employees-employers.
https://www.weforum.org/agenda/2020/06/coronaviruscovid19-remote-working-office-employees-employers.
http://dx.doi.org/10.24018/ejbmr.2021.6.4.1006
https://doi.org.10.3390/ijerph18105149
https://psihologietm.ro/OHPworkshop/schaufeli_work_engagement_1.pdf
https://doi.org.10.1177/0013164405282471
https://doi.org.10.1002/job.248
https://doi.org.10.1023/A:1015630930326
https://doi.org.10.1037/a0021853
https://doi.org.10.5502/ijw.v3i2.1

67.

68.

69.

70.

71.

72.

Swanberg, J. E., James, J. B., Werner, M. i McKechnie, S. P. (2008.), Workplace flexibility
for hourly lower-wage employees: A strategic business practice within one national retail
firm, Psychologist - Manager Journal, 11(1), “5-29%,
https://doi.org.10.1080/10887150801963836

Urbaniec, M., Malkoska, A. i Wlodarkiewicz- Klimek, H. (2022.), The Impact of
Technological Developments on Remote Working: Insights from the Polish Managers’
Perspective, Sustainability, 14(1), “1-18*. https://doi.org/10.3390/su14010552

Van der Broeck, A., Vansteenkiste, M., De Witte, H., Soenens, B. i Lens, W. (2010.),

Capturing autonomy, competence, and relatedness at work: Construction and initial

validation of the Work-related Basic Need Satisfaction scale, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 83, “981-1002. https://doi.org.10.1348/096317909X481382

Weideman, M., i Hofmeyr, K. B. (2020.), The influence of flexible work arrangements on

employee engagement: An exploratory study, SA Journal of Human Resource Management,
18. https://doi.org.10.4102/sajhrm.v18i0.1209
Wysocka, M. (2019.), Advantages and Disadvantages of Flexible Forms of Employment in

the Opinion of Employees, Olsztyn Economic Journal, 13(4), “369-381°.

Yang, E., Kim, Y. i Hong, S. (2021.), Does working from home work? Experience of
working from home and the value of hybrid workplace post-COVID-19, Journal of
Corporate Real Estate, 27, 1. https://doi.org.10.1108/JCRE-04-2021-0015

47


https://doi.org.10.1080/10887150801963836
https://doi.org/10.3390/su14010552
https://doi.org.10.1348/096317909X481382
https://doi.org.10.4102/sajhrm.v18i0.1209
https://doi.org.10.1108/JCRE-04-2021-0015

POPIS SLIKA

Slika 3.1. Radna angaziranost u okviru poslovne 1ZVISNOSti.........ccuereiveereeresieeseesesieseeseeanns

Slika 3.2. Kljuéni pokretaci radne angaziranosti- IES model .............ccooveiiiniiiinie,

48



POPIS GRAFIKONA

Grafikon 4.1. Struktura ispitanika prema Spolu .........cccccevviiiiie i 24
Grafikon 4.2. Struktura ispitanika prema najvise zavrSenoj razini obrazovanja...................... 25
Grafikon 4.3. Struktura ispitanika s 0bzirom na broj djece ... 25

Grafikon 4.4. Struktura ispitanika s obzirom na radni staz na postoje¢em radnom mjestu..... 26
Grafikon 4.5. Struktura ispitanika prema ucestalosti rada od kuce u posljednjih mjesec dana27

Grafikon 4.6. Struktura ispitanika prema trenutnom radu od Kuce .........cccooovvvniniiiinnncnne 28

49



POPIS TABLICA

Tablica 4.1.
Tablica 4.2.
Tablica 4.3.
Tablica 4.4.
Tablica 4.5.
Tablica 4.6.
Tablica 4.7.
Tablica 4.8.
Tablica 4.9.

Anketna pitanja razvrstana po Kategorijama .........ccceceeeeerreeveereerieseeneesieseeseeenns 22
OsnovNe Mjere UZOrka iStraZivanja .........ccceeereerereeeeieneeniesese s 24
Osnovni deskriptivni pokazatelji nezavisnih i zavisne varijable ......................... 29
Odgovori ispitanika na pitanja 0 osobinama liCNOSt .....ccccveervveeriieeniieeniieeenneen, 30
Odgovori ispitanika na pitanja o radnoj angaziranosti.........cceceeevereevrerivereenneenne. 31
Odgovori ispitanika na pitanja o ravnotezi privatnog i poslovnog Zivota............ 31
Odgovori ispitanika na pitanja o doradivanju posla..........ccceecerveeniienieeniiennieene. 32
KOrelaCijSKa MALriCa. .......ccveerreiierieeieeie st este ettt e te et ae et ae e e saeeaaesraens 33
Regresijska analiza ravnoteze privatnog i poslovnog zivota kao zavisne varijable

50



Prilog 1.1. Anketni upitnik

IstraZivanje povezanosti rada od kuce i radne angaZiranosti

Ovo istrazivanje provodi se u svrhu izrade diplomskog rada.

Anketa je u potpunosti anonimna i traje 5 minuta.

Hvala na izdvojenom vremenu!

1. Spol

©)
@)

Muski
Zenski

2. Koliko imate godina?

3. Najvise zavrSena razina obrazovanja

@)

@)
@)
O
O

Niza od SSS
SSS

VSS ili sli¢no
VSS

Visa od SSS

4. Imate li djecu?

O

O
O
O

Nemam djecu
1 dijete

2 djeteta

3 ili viSe djece

5. Radni staz na postojecem radnom mjestu

O

O
O
O

Manje od 6 mjeseci
6-11 mjeseci

1-2 godine

Vise od 3 godine

6. Koliko ste u posljednjih mjesec dana radili od kuce?

O

O
O
O
O

Nisam radio/la od kuce u posljednjih mjesec dana.
Rijetko sam radio/la od kuce u posljednjih mjesec dana.
Ponekad sam radio/la od kuce u posljednjih mjesec dana.
Cesto sam radio/la od kuce u posljednjih mjesec dana.
Kontinuirano radim od kuce u posljednjih mjesec dana.

7. Radite li trenutno od kuce?

O

(@)
(@)
O

Ne radim od kuce.

Ne, ali sam nekad radio/la od kuce
Da, ponekad radim od kuce.

Da, radim od kuce.

o1



Oznacite u kojoj mjeri sljedece tvrdnje vrijede za Vas osobno.

(I = u potpunosti se ne slazem, 2 = uglavnom se ne slazem, 3 = niti se slazem niti se ne slazem, 4 =

uglavnom se slazem, 5 = u potpunosti se slazem)

Ma poslu suosjecam
s tudim osjecajima.

Ma poslu pokazujem
interes za tude
probleme.

Svoje radne zadatke
obavljam odmah.

Pazim da stvari
vratim na svoje
mjesto.

Ma poslu se osjecam
ugodno kada sam u
drutvu drugih
kolega.

Vieitjazamu
rjefavanju
drutvenih situacija.

UZivam kada na
poslu Eujem razlifite
ideje.

Ma poslu imam bujnu
mastu.

Me smetaju mi lako
stvari kojs s
dogadaju na poslu.

Ostajem smiren/a
pod pritiskom.

Vedinom sam
opusten/a.
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Oznacite uz svaku tvrdnju u kojoj mjeri se slaZete da opisuje stav o VaSoj radnoj situaciji.

(1 = u potpunosti se ne slazem, 2 = uglavnom se ne slazem, 3 = niti se slazem niti se ne slazem, 4 =

uglavnom se slazem, 5 = u potpunosti se slazem)

DOsjecam =&
povezano s ostalim
kolegama.

Ma poslu se osjedam
kao da pripadam

2rupi.

U potpunosti
savladavam svoje
radne zadatke.

Dobarfa sam u
obavljanju svog
posla

Ma poslu mogu
razgovarati s
kolegama o stvarima
koje su mi zaista
vaine.

Kada bih mogao/la
birati, svo] posao bi
radio/la drugatije.

Osjecam =e slobodno
raditi svoj posao na
nacin na kaoji mislim
da je najbaolji.

Meke kolege s kojima
radim su ujednao i
moji bliski prijatel]i.
Zadaci koje dobijem
na poslu su u skladu
s onime &to zaista
Zelim raditi.

Ma poslu =& osjecam
prisiljenim /om raditi
stvari koje ne Zelim.
Osjecam kao da
mogu biti svojfa u
svome poslu.
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U kojoj mjeri sljedeée tvrdnje odgovaraju tome kako se trenutno osjecate na poslu?

(1 = u potpunosti se ne slazem, 2 = uglavnom se ne slazem, 3 = niti se slazem niti se ne slazem, 4 =
uglavnom se slazem, 5 = u potpunosti se slazem)

1 2 3 4 5
Danas s na poslu

osjecam snazno i ®] O $] O $]
energicno.

Danas 2am

entuzijastian/na oko O Q O Q O
maojeg posla.

Danas sam potpunc

zaokupljen/a svojim O O $] O $]

poslom.

U kojoj mjeri sljedeée tvrdnje odgovaraju odnosu izmedu VaSeg privatnog i poslovnog Zivota?

(1 = u potpunosti se ne slazem, 2 = uglavnom se ne slazem, 3 = niti se slazem niti se ne slazem, 4 =
uglavnom se slazem, 5 = u potpunosti se slazem)

OdrZavam daobru
ravnotezu izmedu

posla i drugih O O O O O

aspekata svog Zivota.

Mogu ispuniti svoje

obiteljske obaveze

dok jof uvijek radim O O O O @)
ono £to =e od mene

ocekuje na poslu.

Imam drustveni Zivot

izvan posla. O O O O O
Mogu ostati ukljugen

uinterese i

aktivnosti izvan O O O O O
posla
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Oznacite uz svaku tvrdnju u kojoj mjeri se slaZete da opisuje Vasu radnu situaciju u posljednjih
6 mjeseci.

(1 = u potpunosti se ne slazem, 2 = uglavnom se ne slazem, 3 = niti se slazem niti se ne slazem, 4 =
uglavnom se slazem, 5 = u potpunosti se slazem)

Uvodim nove radne
zadatke za koje
mislim da bolje

odgovaraju mojim O O O O O
vjeitinama ili
interesima.

Uvodim nove

pristupe kako bih
pehboljEalo/la svo O O @ Q O

rad.

Razmisljam o tome

kako mi moj posac O O ) QO O

daje svrhu u Zivotu.

Cesto razmisljamo s

vaZnosti svog posla O O O O O

za Siru zajednicu.

Trudim se dobro

upoznati ljude na O O O O O

poslu.
Organiziram i/ili
posjecujem

druitvene dogadaje O @] O O O

veZane Uz posad.
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ZIVOTOPIS

ana Filipovica 11,
00 Zagreb, Hrvatska
=1 lucijabiscan385agmail.com

Jezici

Engleski

Mjemacki

Interesi

ples, Ailmovi

Radno iskustvo

03,/2021- danas

00,2020-11/2020

De2019-117200%

0o 2018-11/2018

09201711207

OEZ016-10/72016

Referent u prodaiji
TM vazila d.oo.

Promatorica
Fini cglasi, Zagreb

Asisteritica u prodaiji

Sixt rent a car, Dubrovnik

« izdavanie | preuzimanje automokbila
« transleri automobila

Prodavadica
HEM, Zagreb

Prodavadica
Mass, Zagreb

Turisticki vadic

Turisticka zajednica grada Zagreba
« razgledavanje grada iz tuistickag autobuss
+ animacija turista

Obrazovanje

F016-danas Ekonomski fakultet Zagreb
+ |tegrivan studij Paslovne ekonamije
+ smjer Manadimeant

-6 Il Gimnazija, Zagreb

«opta gimnagija
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