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SAZETAK

Rad na daljinu predstavlja koncept koji je znatno transformirao nacin na koji obavljamo poslovne
aktivnosti u suvremenom drustvu, omogucavajuéi zaposlenicima obavljanje poslovnih aktivnosti
izvan tradicionalnih uredskih prostora, koriste¢i se tehnoloskim alatima 1 digitalnim
komunikacijskim platformama. Ova promjena proizasla je iz tehnoloskog napretka, globalizacije
1 evolucije radne kulture. Sve vise organizacija prepoznaje prednosti ovog modernog pristupa radu,

a kao odgovor na to, prelaze na hibridne ili potpuno daljinske modele rada.

Cilj empirijskog istrazivanja bio je analizirati prednosti i nedostatke rada na daljinu iz perspektive

poslodavaca 1 posloprimaca te istraziti njihovu percepciju promjene u radnoj dinamici 1 kulturi.

Rezultati istrazivanja pokazuju da zaposlenici prepoznaju mnoge prednosti rada na daljinu,
ukljucujuéi Sirenje poslovnih moguénosti, smanjenje troSkova, internacionalnu suradnju, ustedu
vremena 1 fleksibilnost radnog okruzenja. Medutim, isto tako su svjesni nedostataka, kao Sto su
osjecaj izolacije, ometanja u ku¢nom okruZenju i nedostatak fizicke prisutnosti za neformalno
ucenje. Poslodavci Cesto preferiraju hibridni model rada radi o¢uvanja fleksibilnosti i socijalnog
kontakta medu zaposlenicima, uz transparentnost u radu kroz razne metode praéenja i prilagodbu

pravila specificnim potrebama industrije i pozicija zaposlenika.

Buduénost rada na daljinu ostaje dinami¢na i podloZna razli¢itim utjecajima, zahtijevajuci
kontinuirano prilagodavanje strategija kako bi se udovoljilo promjenjivim potrebama zaposlenika

1 okruZenja.

Kljuéne rijeéi: rad na daljinu, prednosti i nedostaci rada na daljinu, poslodavci, posloprimci,

fleksibilni oblici rada, organizacijska kultura



ABSTRACT

Remote work represents a concept that has significantly transformed how we conduct business
activities in contemporary society, allowing employees to work outside traditional office spaces
using technological tools and digital communication platforms. This change has arisen from
technological advancements, globalization, and the evolution of work culture. Increasingly,
organizations recognize the benefits of this modern approach to work and, in response, transition

to hybrid or fully remote work models.

The aim of empirical research was to analyze the advantages and disadvantages of remote work
from the perspective of employers and employees and to explore their perception of changes in

work dynamics and culture.

The research results show that employees recognize many advantages of remote work, including
expanded business opportunities, cost reduction, international collaboration, time savings, and
workspace flexibility. However, they are also aware of disadvantages, such as a sense of isolation,
distractions in the home environment, and the lack of physical presence for informal learning.
Employers often prefer a hybrid work model to preserve flexibility and social interaction among
employees, achieving transparency in work through various monitoring methods and adjusting
rules to the specific needs of the industry and employee positions.

The future of remote work remains dynamic and subject to various influences, requiring continuous

adaptation of strategies to meet changing employee and environmental needs.

Keywords: remote work, advantages and disadvantages of remote work, employers, employees,

flexible work arrangements, organizational culture
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1. UVOD

Rad na daljinu, poznat i kao udaljeni rad, fleksibilni rad ili virtualni rad, postaje sve vazniji aspekt
suvremenog radnog okruzenja. Napredak tehnologije i digitalna transformacija omoguéili su
organizacijama i zaposlenicima da redefiniraju tradicionalne modele rada i uvedu fleksibilnost i
virtualne radne aranzmane. Ovaj oblik rada omogucuje zaposlenicima da obavljaju svoje zadatke
izvan tradicionalnih uredskih prostora, koriste¢i informacijsko-komunikacijsku tehnologiju (IKT)
kako bi odrzali visoku produktivnost i ostvarili ucinkovitu komunikaciju s poslodavcem i

kolegama.

Iz perspektive poslodavaca, rad na daljinu donosi niz prednosti. To ukljucuje smanjenje troskova
prostora i opreme, vecu fleksibilnost u organizaciji rada te moguénost privlacenja i zadrzavanja
talentiranih radnika. Takoder, virtualni timovi omogucuju pristup globalnom talentu i otvaraju
mogucnosti za proSirenje poslovanja na medunarodnom trziStu. S druge strane, perspektiva
zaposlenika takoder igra vaznu ulogu u analizi rada na daljinu. Za mnoge radnike, ovaj oblik rada
pruza vecu fleksibilnost u upravljanju vremenom i postizanju ravnoteze izmedu poslovnog i
privatnog Zivota. Eliminacija putovanja do ureda i mogucnost rada iz udobnosti vlastitog doma
¢esto rezultira ve¢im zadovoljstvom i pove¢anom produktivno$éu. Medutim, postoje i1 izazovi koji

mogu utjecati na radnu motivaciju, socijalnu interakciju i osje¢aj pripadnosti timu.

Cilj ovog diplomskog rada je pruziti dublji uvid u prednosti i nedostatke rada na daljinu iz
perspektive poslodavaca 1 zaposlenika. Rezultati istrazivanja mogu pruZiti smjernice za
implementaciju 1 upravljanje radom na daljinu te pomo¢i organizacijama i radnicima da
maksimalno iskoriste prednosti, minimiziraju nedostatke i1 postignu uspjeSne radne rezultate u

digitalnom dobu.

1.1. Podrudje i cilj rada

Tema istrazivanja ovog diplomskog rada obuhvaca analizu prednosti i nedostataka rada na daljinu

1z perspektive kako poslodavaca, tako i posloprimaca. Glavni cilj istrazivanja je identificirati koristi

1



1 izazove koji proizlaze iz ovakvog oblika rada te pruziti dublji uvid u stajaliSta obje strane -
poslodavaca i1 posloprimaca. U okviru analize, posebna paznja posveéena je faktorima poput
fleksibilnosti, produktivnosti, postizanja ravnoteze izmedu profesionalnog i privatnog Zzivota,
timskog rada, komunikacije i osjecaja pripadnosti organizaciji. Osim toga, istrazivanje procjenjuje
utjecaj rada na daljinu na organizacije 1 pojedince te nudi smjernice kako maksimalno iskoristiti

prednosti i prevladati izazove koji prate ovaj nacin rada.

Cilj ovog diplomskog rada je analiza prednosti 1 nedostataka rada na daljinu iz perspektive
poslodavaca i1 posloprimaca. Metodoloski pristup ukljucuje sveobuhvatno proucavanje relevantne
literature, znanstvenih istrazivanja, istrazivanja trzista rada te prakse organizacija koje uspjesno
primjenjuju rad na daljinu. Razumijevanje utjecaja ovog radnog modela temeljeno je na analizi
produktivnosti, zadovoljstva poslom, suradnje medu kolegama, komunikacije, radne motivacije 1

drugih relevantnih aspekata.

Osim toga, cilj je identificirati klju¢ne faktore uspjeha te izazove koji se javljaju tijekom
implementacije 1 odrzavanja rada na daljinu. Analizirajuéi perspektivu poslodavaca, istrazivanje je
usredotoceno na prilagodbu struktura, procesa i politika organizacija koje podrzavaju uspjesan rad
na daljinu. S druge strane, analizirana su iskustva te stavovi posloprimaca o radu na daljinu, zajedno

sa strategijama suocavanja s izazovima koje taj oblik rada donosi.

Na temelju analize prednosti 1 nedostataka rada na daljinu iz perspektive poslodavaca i
posloprimaca, ovaj diplomski rad pruZa uvide i1 smjernice organizacijama koje planiraju ili ve¢
koriste rad na daljinu. Osim toga, cilj je unaprijediti razumijevanje ove radne prakse te pruZiti

podrsku u uspostavljanju u€inkovite 1 zadovoljavajuce radne dinamike za sve sudionike.

1.2. Izvori i metode prikupljanja podataka

Za potrebe ovog diplomskog rada koriSteni su sekundarni izvori podataka, anketni upitnik
namijenjen posloprimcima te je proveden polustrukturirani intervju s poslodavcima kako bi se
istrazila njihova percepcija prednosti 1 nedostataka rada na daljinu. Sekundarni podatci su preuzeti

iz strucne literature koja se ve¢inom sastoji od znanstvenih ¢lanaka koji su prikupljeni pomocu



internetskih baza podataka kao Sto su Google znalac i Hrcak. Ti izvori pruzaju temelje za

razumijevanje kljucnih aspekata, trendova i iskustava povezanih s ovom radnom praksom.

U svrhu dobivanja uvida u perspektivu posloprimaca, proveden je anketni upitnik izraden od strane
autora koji je distribuiran posloprimcima upoznatim s praksom rada na daljinu. Upitnik sadrzava
pitanja koja istrazuju njihova iskustva, zadovoljstvo, produktivnost, komunikaciju, motivaciju i
percepciju prednosti 1 nedostataka rada na daljinu. Kvantitativna analiza prikupljenih podataka

omogucuje identifikaciju trendova i statisti¢ki relevantnih rezultata.

Uz to, proveden je polustrukturirani intervju uzivo ili online putem Google meet-a s direktorima
poduzeca ili direktorima odjela za ljudske resurse koji su implementirali rad na daljinu u svojim
organizacijama kako bi se istrazila njihove percepcije. Intervju je osmisljen kako bi se dobila dublja
razumijevanja njihovih stajalista, iskustava i promisljanja o prednostima i nedostacima rada na
daljinu. Intervjuirani poslodavci odabrani su na temelju njihovog iskustva i uspjesnosti u primjeni

rada na daljinu kako bi se dobila raznolika slika o pristupima i rezultatima.

Prikupljeni podaci putem ankete i polustrukturiranog intervjua su kvalitativno i kvantitativno
analizirani. Kvalitativna analiza usredotocena je na identifikaciju klju¢nih stavova i percepcija, dok
kvantitativna analiza pruZza kvantitativne informacije o rasprostranjenosti odredenih stavova i
iskustava. Kombinacija sekundarnih izvora podataka, anketnog upitnika i polustrukturiranog
intervjua omogucava sveobuhvatan uvid u perspektive posloprimaca 1 poslodavaca u vezi s

prednostima i nedostacima rada na daljinu.

1.3. Sadrzaj i struktura rada

Ovaj diplomski rad podijeljen je na pet poglavlja. Uvodni dio rada uvodi u temu istrazivanja i
predstavlja podrucje 1 cilj rada. Takoder, opisuje izvore 1 metode prikupljanja podataka te daje
pregled sadrzaja 1 strukture rada. Drugi dio rada se bavi odredenjem rada na daljinu, pri ¢emu se
definiraju pojam rada na daljinu i razmatraju razli¢ite vrste fleksibilnih oblika rada. Takoder,
istrazuje se povijesni razvoj rada na daljinu, analizira se ucestalost rada na daljinu u razli¢itim

zemljama i djelatnostima te se prikazuje zakonska regulativa rada na daljinu u Republici Hrvatskoj.



Tre¢i dio rada istrazuje primjenu i u¢inke rada na daljinu. Razmatraju se preduvjeti primjene rada
na daljinu te se analiziraju prednosti i nedostaci rada na daljinu za poslodavce i zaposlenike. Cetvrti
dio rada je posvecen empirijskom istrazivanju prednosti i nedostataka rada na daljinu iz perspektive
poslodavaca 1 posloprimaca. Opisuje se metodologija istrazivanja, prikazuju se rezultati
istrazivanja te se identificiraju ogranicenja istrazivanja. U zakljucku rada, sumirani su kljucni
rezultati empirijskog istrazivanja, isticu¢i glavne prednosti i nedostatke rada na daljinu prema
percepciji poslodavaca i posloprimaca. Naposljetku, slijedi popis koriStene literature, popis tablica

1 grafikona te prilog anketnog upitnika i koriStenog vodica za intervju u istrazivanju.



2. ODREDENJE RADA NA DALJINU

2.1. Pojmovno odredenje i vrste fleksibilnih oblika rada

Globalizacija, potaknuta napretkom informacijskih i komunikacijskih tehnologija (IKT), dovela je
do brzih promjena u svijetu rada, obiljezenih novim trendovima u nacinima i lokacijama rada.
Nedavna pandemija COVID-19, koja je zaustavila svijet, takoder je doprinijela popularizaciji
novih oblika zaposlenja poznatih kao fleksibilni oblici rada. Ovi oblici rada omogucuju

zaposlenicima da rade kad god i odakle god Zele (Austin-Egole i sur., 2022.).

Tijekom godina, kontrola nad time kada i1 gdje radnici obavljaju svoj posao znacajno se povecala
u vecini razvijenih zemalja. Takoder, sve viSe ljudi, posebno mladih, trazi moguénost fleksibilnijeg
rada. Vrlo je vjerojatno da ¢e se u buducnosti fleksibilni na¢ini rada prosiriti na mnoga zanimanja

(Chung, 2022.).

Fleksibilni oblici rada omogucavaju zaposlenicima da rad obavljaju izvan tradicionalnih okvira
standardne organizacije rada s obzirom na koli¢inu, raspodjelu radnog vremena i mjesto rada
(Austin-Egole 1 sur.,, 2022.). Radi se o praksama na radnom mjestu koje odstupaju od
konvencionalne strukture petodnevnog radnog tjedna od, primjerice, 8 do 16 sati te odstupaju od
fiksnog dnevnog radnog vremena koje se obavlja u prostorijama poslodavca (Gardiner i Tomlinson,
2009.). Osim toga, omogucavaju zaposlenicima da mijenjaju vrijeme 1 mjesto obavljanja posla

(Maxwell 1 sur., 2007.).

Sve te promjene na trziStu rada, zajedno s promjenama u obiteljskim odnosima, stvaraju veliki
pritisak na ljude, ¢esto dovode¢i do sukoba izmedu poslovnih obveza 1 obiteljskih duznosti, Sto

mozZe negativno utjecati na njihovu kvalitetu Zivota (Dobroti¢, 2015.).

Kossek i suradnici (2014.), razvrstavaju razlicite fleksibilne radne prakse u Cetiri glavne kategorije,

uzimajuci u obzir:
e vrijeme,

e lokaciju i povezanost,



e obujam posla i
e kontinuitet i slobodno vrijeme.

Fleksibilnost u vezi vremena obavljanja posla predstavlja Sirok spektar opcija za prilagodbu radnog
vremena i rasporeda rada zaposlenicima. Ova vrsta fleksibilnosti omogucuje radnicima da biraju
kako ¢e organizirati svoje radne sate tijekom tjedna. Na primjer, umjesto standardnih pet radnih
dana po osam sati, zaposlenici mogu odluciti raditi Cetiri dana po deset sati, $to je poznato kao

komprimirano radno vrijeme (Chung, 2022.).

Osim toga, zaposlenicima se moze pruziti mogucnost prilagodbe vremena dolaska i odlaska s posla
unutar odredenih okvira kako bi se bolje uskladili sa svojim osobnim potrebama (Avery i Zabel,
2001.). Na primjer, klizno radno vrijeme (eng. flextime) omogucuje radnicima s punim radnim
vremenom da odabiru svoje pocetno i zavrsno radno vrijeme unutar odredenih granica, primjerice,

izmedu 101 15 sati (ILO, 2011.).

Bitno je napomenuti razliku izmedu kliznog radnog vremena i autonomije radnog vremena. Kod
kliznog radnog vremena, i dalje postoje neka ograni¢enja, poput minimalnog radnog vremena (npr.
od 10 do 14 sati) ili ukupnog broja radnih sati koje radnik treba obaviti tijekom tjedna (npr. 38 sati
tjedno) (Chung, 2022.). S druge strane, autonomija radnog vremena znaci da radnici mogu odabrati

kada ¢e raditi, uz potpunu slobodu u oblikovanju svog radnog rasporeda (Chung, 2017.).

Fleksibilni smjenski rad predstavlja jos jedan oblik vremenske prilagodljivosti u svijetu rada. Ovaj
pristup ukljucuje rad izvan uobicajenih radnih sati, ¢esto ukljucujuc¢i no¢ne smjene, kako bi se
osigurala neprekidna proizvodnja ili pruZanje usluge. U kontekstu fleksibilnog smjenskog rada,
radnicima se daje mogucnost da odaberu razli¢ite smjene tijekom dana, ¢ime se osigurava
kontinuirani rad 24 sata dnevno, 7 dana u tjednu. Istodobno, radnici imaju autonomiju u odabiru

svojih radnih smjena (Smith i sur., 2011.).

Primjer fleksibilnosti u vezi vremena obavljanja posla je i koncept dijeljenja posla, gdje dvije osobe
rade isti posao 1 dijele radne sate. Pojam dijeljenja posla obuhvaca situaciju u kojoj dvije osobe
suraduju kako bi zajedno obavile posao, pritom zadrzavaju¢i ukupno tjedno radno vrijeme koje
odgovara standardnom tjednom radnom vremenu jednog zaposlenika (Chung, 2022.). Osim toga,

sve je ceSce postupno umirovljenje, jer standardna dob za odlazak u mirovinu postaje fluidna,



omogucujuc¢i radnicima da postupno prelaze u mirovinu s moguénoscéu smanjenja radnog vremena

irada u nepunom radnom vremenu dok primaju (potpunu ili djelomi¢nu) mirovinu (Chung, 2017.).

Takoder, postoji i koncept godiSnjeg rasporeda radnih sati, gdje zaposlenici rade odredeni broj sati
tijekom cijele godine, ali imaju odredenu fleksibilnost u pogledu rasporeda tih sati. Na primjer,
tijekom sezonskih prometnih razdoblja radnici mogu raditi dulje, bez pla¢anja prekovremenih sati,
dok u mirnijim razdobljima rade krace. Postoje razliCite varijacije ovog koncepta, ukljucujuci 1

Sestomjesecni ciklus za izraCun radnih sati (Chung, 2022.).

Mobilnost na radnom mjestu 1 povezivanje putem interneta, poznato i kao rad na daljinu,
omogucava radnicima obavljanje posla s razli¢itih mjesta, izvan tradicionalnog radnog okruzenja.
U ovom nacinu rada, zaposlenici koriste informacijske i komunikacijske tehnologije za

elektroni¢ku komunikaciju s poslodavcem i klijentima (Kossek i sur., 2014.).

Ova praksa omogucava zaposlenicima da ostanu povezani s kolegama s posla dok istovremeno
smanjuju vrijeme koje inace provode na putovanju do ureda i troskove poslovnog prostora, poput
najma ureda. Na ovaj nacin, radnici imaju fleksibilnost da rade iz udobnosti vlastitog doma ili

drugih javnih prostora, kao Sto su kafi¢i ili zajednicki radni prostori (Chung, 2022.).

Rad s bilo kojeg mjesta (eng. work from anywhere - WFA) je rastu¢i oblik udaljenog rada koji
omogucava zaposlenicima da obavljaju svoje poslove izvan tradicionalnog uredskog okruZenja i
to s bilo kojeg mjesta po vlastitom izboru (Choudhury, Foroughi i Larson, 2020.). Ovaj model
promovira autonomiju i fleksibilnost, §to zaposlenicima omogucuje da ravnoteZu izmedu posla i
privatnog zivota prilagode svojim potrebama, povecavajuc¢i produktivnost 1 zadovoljstvo radom.
WFA model postao je posebno relevantan u eri digitalizacije 1 tehnoloSkog napretka, omogucujuci
ljudima da budu povezani i u¢inkoviti bez obzira na svoju fizicku lokaciju (Bolisetty, Sharma 1

Bhattacharya, 2023.).

Iako se dijeljenje posla Cesto percipira kao oblik fleksibilnosti u vezi s viemenom obavljanja posla,
istrazivanje provedeno od strane Austin-Egole i suradnika (2021.), takav oblik rada, zajedno s
radom u nepunom radnom vremenu te radom sa smanjenim optereenjem isti¢u kao primjere
fleksibilnosti u koli¢ini obavljenog posla. Rad u nepunom radnom vremenu omogucuje radniku da
obavlja manji obujam posla u usporedbi s punim radnim vremenom, obi¢no se izrazavajuci kroz
manji broj radnih sati dnevno ili manje radnih dana u tjednu (Chung, 2022.).
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Fleksibilnost u kontinuitetu rada i slobodnog vremena obuhvaca oblike fleksibilnog rada koji
omogucuju privremene prekide u radu bez gubitka zaposlenja (Etzion, 2003.). To ukljucuje razlicite
vrste dopusta, kao Sto su studijski dopust, godisnji odmori i bolovanja. Zaposlenici ¢esto podnose
zahtjeve za dopust iz razli¢itih razloga, ukljucujuci obrazovne aktivnosti, putovanja ili brigu o
obiteljskim obavezama. Poslodavci podrzavaju ove oblike dopusta kako bi omogucili svojim
zaposlenicima unapredenje vjestina i kompetencija, brigu o njihovom zdravlju, kao i prevenciju

iscrpljenosti na radnom mjestu.

U ovom kontekstu, rije¢ je o razli¢itim vrstama dopusta, ukljucujuéi hitni dopust, medicinski
dopust i placeni obiteljski dopust. Takoder, postoji pravo na bolovanje, koje obi¢no podrazumijeva
placeno odsustvo s posla zbog zdravstvenih potreba zaposlenika. Pored toga, studijski dopust je
pravo koje se pruza zaposlenicima kako bi unaprijedili svoje stru¢ne vjestine i1 €esto je povezano

sa sveuciliStima i drugim znanstvenim institucijama (Austin-Egole i sur., 2022.).

Bitno je naglasiti da fleksibilnost moze varirati ovisno o tome tko inicira upotrebu odredenih oblika
fleksibilnog rada i €ije potrebe se time zadovoljavaju. Lewis (2003.) te Kotey 1 Sharma (2016.),

isticu dva glavna tipa fleksibilnosti.

Prvi tip, poznat kao fleksibilnost s aspekta poslodavca, omogucuje organizacijama povecanje
ucinkovitosti putem upotrebe alternativnih oblika rada 1 prilagodbe troskova zaposljavanja prema
potrebama proizvodnje. Neke fleksibilne radne prakse, poput radnih sati u nepunom radnom
vremenu, komprimiranog radnog vremena, godiSnjeg rasporeda radnih sati 1 kliznog radnog
vremena, imaju dugu povijest i obi¢no su uvedene kako bi zadovoljile proizvodne potrebe

poslodavaca ili smanjile operativne troSkove (Dalton 1 Mesch, 1990., Krausz i sur., 2000.).

Fleksibilnost s aspekta poslodavca moze takoder sluziti potrebama zaposlenika, ali to nije uvijek
slucaj, jer takva vrsta fleksibilnosti Cesto proizlazi iz zahtjeva radnog mjesta, a ne iz izbora

zaposlenika.

Drugi tip, fleksibilnost s aspekta zaposlenika, esto se koristi kako bi se olakSalo uskladivanje
obiteljskih obaveza i placenog rada te kako bi se smanjili konflikti izmedu poslovnog i privatnog

zivota (Austin-Egole 1 sur., 2020.).



2.2. Definiranje i povijesni razvoj rada na daljinu

Rad na daljinu, poznat i kao fleksibilni rad ili udaljeni rad, moderan je koncept organizacije rada
koji omogucuje zaposlenicima da obavljaju svoje zadatke izvan tradicionalnog uredskog
okruzenja. Ovaj trend postaje sve vazniji s razvojem tehnologije, posebno komunikacijskih alata i

interneta, koji omogucuju u¢inkovitu komunikaciju i suradnju na udaljenim lokacijama.

Istrazivanja znanstvenih studija o radu na daljinu susrecu se s izazovom zbog razli¢itih definicija 1
pojmova koji se koriste u literaturi. Nedostatak opceprihvaéene definicije otezava razumijevanje
ovog nacina rada te Cesto Cini usporedbu rezultata izmedu razli¢itih istrazivanja izazovnom. U
stru¢noj literaturi susre¢emo Sirok spektar termina koji se koriste za opisivanje koncepta rada na
daljinu. Ovi termini ukljucuju pojmove kao sto su telepraksa, rad s kuéne adrese, rad od kuée, rad
od kuce putem telekomunikacija, kuéni rad, virtualni ured, virtualni rad, e-rad i fleksibilno mjesto

rada (Nakrosien¢ i Butkeviciene, 2016., Brinzea i Secara, 2017.).

Razli¢iti izrazi, iako se preklapaju, Cesto sadrze razli¢ite konceptualizacije rada na daljinu. Cak i
unutar istrazivanja koja su koristila isti izraz "rad na daljinu", stvarna definicija koja se nudi, moze
varirati. Sve te razlike u definicijama i fokusima istrazivanja oteZavaju stvaranje cjelovitog znanja

0 ovom nacinu rada.
Tablica 1. Terminologija koriStena u kontekstu rada na daljinu
Pojam Autori

Udaljeni rad (telework) Martino (1979.), Bailey i Kurland (2002.),
Wilson 1 Greenhill (2005.), Madsen (2003.)

Rad od kuc¢e (home-based work, working from  Shin 1 suradnici (2000.), Ammons i Markham
home, home-based telework, homeworking) (2004.)

Rad na daljinu putem telekomunikacija Nilles (1997.), Siha 1 Monroe (2006.)

(telecommuting)



Virtualni ured (virtual office), virtualni rad Martino (1979.)

(virtual work)

E-rad (e-work) Redman i sur. (2009.)

Fleksibilni rad (flexiplace, flexible work) O’Brien i Hayden (2008.)
Izvor: Izrada autora

Jack Nilles (1975.) bio je prvi autor koji je koristio pojam rada od kuée putem telekomunikacija
znatno prije nego su mobilni telefoni, prijenosna racunala i bezi¢ni internet postali uobicajeni u

radnom okruzenju. Unato¢ tome, rad na daljinu joS$ uvijek nije dobio jasnu definiciju.

Pojam telepraksa opcenito se koristi kako bi oznacio oblike rada koji ukljucuju rad s razlicitih
alternativnih lokacija izvan centralnog ureda (ukljucujuci puno radno vrijeme od kuce, ali ne nuzno
ograni¢eno na rad od kuce) te ukljucuje rad iz kuénih poslova, telecentara 1 call centara pa Cak 1

rad unutar centralnog ureda organizacije izmedu osoba koje komuniciraju putem tehnologije.

Takoder, pojam teleprakse se Cesto koristi u literaturi izvan Sjedinjenih Americkih Drzava, ¢esto u
istraZivanjima objavljenim putem europskih ili australskih izvora. Sli¢no tome, pojam virtualni rad
je $iri pojam koji se Cesto koristi za opisivanje pojedinaca, skupina ili organizacija koje se ne

susrecu licem u lice zbog geografske udaljenosti, ali intrigiraju putem tehnologije na neki nacin.

Nadalje, pojam fleksibilni radni aranzmani, kako se koristi u literaturi, obuhvaca rad putem
informacijske 1 komunikacijske tehnologije, ali Cesto ukljucuje Sirok niz fleksibilnih radnih
programa poput fleksibilnog radnog vremena i skrac¢enih radnih tjedana. Konac¢no, pojmovi rad na
daljinu 1 distribuirani rad mogu oznacavati bilo koji oblik rada koji se ne obavlja u centralnom
uredu, ukljucujuéi rad u podruznicama i razli¢itim poslovnim jedinicam (Nilles, 1997., O’Brien i

Hayden, 2008., Shin i sur., 2000.).

Rad na daljinu je radni aranzman u kojem zaposlenik Zivi i radi na lokaciji izvan lokalnog podrucja
radnog mjesta poslodavca; obi¢no ukljucuje puno radno vrijeme na daljinu i moze rezultirati

promjenom radne lokacije na alternativno radno mjesto (Allen i Shockley, 2015.).
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Konradt, Schmook i Malecke (2000.) definirali su rad na daljinu kao oblik organizacije rada u
kojem se rad djelomicno ili potpuno obavlja izvan konvencionalnog radnog mjesta tvrtke uz pomo¢

informacijskih i telekomunikacijskih usluga.

Takoder, u literaturi se istrazuju razliciti oblici udaljenog rada, ukljucujuéi rad s nepunim radnim
vremenom, fleksibilno radno vrijeme, godisSnji raspored rada, skraceni radni tjedni te razlicite

distribucije radnih sati (Brinzea i Secara, 2017.).

Kako navodi Aurer Jezerci¢ (2020.), postoje Cetiri kategorije rada na daljinu koje se razlikuju prema

stupnju mobilnosti, upotrebi IKT-a i radnom statusu:

* Stalni rad od kucée: Ova kategorija podrazumijeva radnike koji redovito koriste informacijsko-

komunikacijsku tehnologiju (IKT) prilikom obavljanja poslova iz udobnosti vlastitog doma.

* [zrazito mobilni: Zaposlenici koji €esto koriste informacijsko-komunikacijsku tehnologiju (IKT)

kako bi obavljali svoj dio posla i istovremeno imaju visoku razinu mobilnosti.

* Povremeni: Povremeni radnici su oni koji, po potrebi, koriste rad na daljinu uz pomo¢ IKT

tehnologije kako bi izvr$ili svoj dio posla izvan prostorija svog poslodavca.

» Samozaposleni: Samozaposleni radnici su oni koji ¢esto ili povremeno koriste IKT tehnologiju

za obavljanje svojih zadataka izvan svog primarnog "uredskog" prostora u poduzecu.

Navedena kategorizacija istiCe znacaj koriStenja informacijsko-komunikacijske tehnologije (IKT)
1 ¢injenicu da se zbog toga posao moZe izvrSavati bez obzira na mjesto i vrijeme. S druge strane,
izrazi kao $to je "daljinski rad" odnose se na obavljanje posla bez potrebe za fizickim dolaskom na

radno mjesto.

Kao sinteza, rad na daljinu predstavlja radnu praksu koja obuhvaca ¢lanove organizacije koji
redistribuiraju dio svojih uobicajenih radnih sati, opseg tih sati varira od nekoliko sati tjedno do
gotovo punog radnog vremena, kako bi izvrSavali svoje radne zadatke izvan centralnog radnog
mjesta. Obicno, to znaci da ve¢inom rade iz kuce, koriste¢i tehnoloSke alate za komunikaciju 1

suradnju s drugim sudionicima u skladu s potrebama poslovnih zadataka.

Navedena definicija rada na daljinu rezultat je sinteze nekoliko Siroko prihvacenih

konceptualizacija u literaturi (Bailey 1 Kurland, 2002., Gajendran 1 Harrison, 2007., Golden 1 Veiga,
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2005., Golden, Veiga i Simsek, 2006., Konradt, Schmook i Malecke, 2000., Mokhtarian, 1992.,

Pinsonneault i Boisvert, 2001.), ukljuc¢uju¢i i onu koju je izvorno predlozio Jack Nilles (1994.).

2.3. Ucdestalost rada na daljinu u pojedinim zemljama i djelatnostima

Mogucénost koristenja razlicitih fleksibilnih oblika rada nije uvijek dostupna svim radnicima niti je
uvijek njihov prvi izbor. Razli¢iti ¢imbenici, poput pozicije radnika unutar tvrtke ili radne kulture,
mogu utjecati na stvarni pristup tim oblicima rada (Cooper i Baird, 2015.). Iako postoje formalne
politike na nacionalnoj ili korporativnoj razini, njihova provedba i dostupnost fleksibilnih oblika

rada mogu varirati ovisno o radnom mjestu (Chung, 2022.).

Prema statistickim podacima iz 2019. godine, prethodno pandemiji, evidentirano je da je u
Europskoj uniji gotovo 15% radne snage prakticiralo oblik rada na daljinu (Sostero i sur., 2020.).
Ovaj segment se sastojao od dvije glavne kategorije zaposlenika: povremenih radnika na daljinu,
¢iji udio je iznosio priblizno 8% 1 redovitih radnika na daljinu, koji su €inili oko 7% radne

populacije, kako je prikazano na sljede¢em grafu.

Grafikon 1. Rasprostranjenost rada na daljinu medu drZzavama ¢lanicama EU u 2009. 1 2019. godini
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Izvor: Sostero 1 sur., 2020.
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Prije izbijanja pandemije postojale su znacajne i rastuce razlike u ucestalosti rada na daljinu medu
drzavama ¢lanicama. Prema podacima Eurostata iz 2019. godine, udio zaposlenika koji su redovito
ili barem povremeno radili od kuée bio je visi od 25% u vecini sjevernoeuropskih zemalja,
ukljucujuéi Svedsku, Finsku i Nizozemsku, dok je bio ispod 10% u 15 od 27 drzava ¢lanica EU.
Izmedu ovih dviju krajnosti, nalazile su se zemlje kao Sto su Belgija, Francuska i Portugal, gdje je
udio rada na daljinu varirao izmedu 13% i 19%. Drzave u sjevernom dijelu Europe takoder su
zabiljezile najveci rast prevalencije rada na daljinu od 2009. godine, iako su znacajna povecanja

takoder zabiljezena u nekoliko drugih drzava ¢lanica, ukljucujuéi Portugal, Estoniju i Irsku.

Takoder, prije COVID-19 krize, osobe koje su redovito radile na daljinu puno radno vrijeme, radile
su duze — prosjecno 40,8 sati tjedno, u usporedbi s 39,8 sati tjedno za one koji nikada nisu radili na
daljinu. Jo§ vece razlike uocene su u drugim istraZivanjima europskih radnika na daljinu (Schwind
1 Vargas, 2019.), gdje se pokazalo da je udio telekomunikacijskih i mobilnih radnika koji rade duze
(viSe od 48 sati tjedno) znatno veéi u odnosu na njihove kolege koji ne rade na daljinu, posebno

medu muskim zaposlenicima.

U zemljama poput Svedske, Finske i Danske, visok udio rada na daljinu bio je oekivan zbog

njihove koncentracije visokokvalificiranih i IKT-intenzivnih zanimanja.

U 2013. godini, Njemacka je biljezila 21% zaposlenika koji su svakodnevno radili od kuce, 10%
koji su to ¢inili jednom tjedno i 11% povremeno (Messenger, 2017.). No, do 2016. godine,
Njemacka je zaostajala za europskim prosjekom, s samo 12% zaposlenika koji su radili na daljinu,
unato¢ tome Sto je 40% poslova bilo prikladno za takav nacin rada (Messenger, 2017.). Rad na
daljinu Cesto se obavljao u domovima zaposlenika, a preferirao se pred drugim oblicima rada izvan

ureda ili tijekom putovanja.

U Francuskoj, rad na daljinu nije bio Siroko prihvacen zbog pravnog koncepta "podredenosti” koji
karakterizira radni odnos. Taj koncept nije bio uskladen s neizbjeznom fizickom udaljenos¢u od
redovnog radnog mjesta i gubitkom kontrole poslodavca nad zaposlenikom. Francuski Zakon o
radu definira rad na daljinu kao organizaciju rada u kojoj se posao obavlja izvan poslodavcevih

prostorija putem informacijske komunikacijske tehnologije (Soulier Avocats, 2017.).

U 2012. godini, 12,4% zaposlenika u Francuskoj radilo je na daljinu, $to je povecanje od 4,4% u
prethodnih 5 godina (Messenger, 2017.). Pandemijska kriza u 2020. godini promijenila je situaciju
13



1 potaknula rast rada na daljinu, temeljito mijenjajuci radne odnose u francuskim tvrtkama. Prema
Eurostatu (Vargas Llave, 2021.), udio zaposlenika koji su radili na daljinu iznosio je 23% u 2019.
godini. Francuski zaposlenici cijene rad na daljinu zbog smanjenja vremena putovanja na posao
(54%) 1 fleksibilnosti (33%), dok 67% menadzera smatra da rad na daljinu povecava produktivnost

(Gaudiaut, 2019.).

Prije pojave pandemije, Spanjolska je biljeZila rast u primjeni rada na daljinu. Postotak zaposlenika
koji su redovito ili ve¢inu radnih dana radili na daljinu povecao se na 4,8% pocetkom 2019. godine,
Sto je predstavljalo povecanje od 0,5% u odnosu na prethodnu, 2018. godinu. Takoder, postotak
zaposlenika koji su u tom razdoblju povremeno radili na daljinu, povecao se sa 3,2% na 3,5%
(Vargas Llave, 2021.). Takoder, prije pojave pandemije, Spanjolska je zabiljeZila kontinuirani rast
u primjeni rada na daljinu tijekom nekoliko godina, iako su njezini udjeli uvijek bili ispod prosjeka

EU.

U nastavku je prikazan graf koji ilustrira udio zaposlenika na daljinu u ukupnoj zaposlenosti u

Njemackoj, Francuskoj, Spanjolskoj i Hrvatskoj.

Grafikon 2. Zaposlenici na daljinu u ukupnoj zaposlenosti u odabranim drzavama, u razdoblju od

2011. do 2020. godine (%)

2o0m 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Germany (until 1990 former territory of the FRG) Spain  France Croatia
- T Disclaimer

Izvor: Eurostat, 2020.

Na prikazanom grafu moZemo vidjeti udio zaposlenika koji su radili na daljinu u razdoblju od 2011.

do 2020. godine u nekoliko europskih drzava. Francuska je imala najvisi udio od 11,3% u 2011.
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godini, no taj udio postupno pada na 7,3% do 2013. godine. Njemacka je imala relativno stabilan
udio tijekom tog razdoblja, dok je Spanjolska pokazala fluktuacije u udjelu. Hrvatska ima zna¢ajno
nizi udio radnika na daljinu u usporedbi s drugim drzavama. Udio zaposlenika koji su radili na
daljinu bio je nizak tijekom veceg dijela razdoblja, iznosio je 1% u 2011. godini, a porastao je na
1,4% u 2014. godini. Godinu dana prije pojave pandemije, udio radnika na daljinu u ukupnoj

zaposlenosti Hrvatske povecao se na oko 1,9%.

U europskim zemljama, IT sektor 1 financijski sektor Cesto koriste rad na daljinu. U Europskoj
uniji, oko 37% zaposlenika obavlja zanimanja koja tehnicki mogu biti obavljena na daljinu,
odnosno od kuce. Postotak varira izmedu 35% 1 41% u vecini drzava ¢lanica, s najviSim udjelom
u Luksemburgu (54%) 1 najniZim u Rumunjskoj (27%). Razlike u primjeni rada na daljinu izmedu
sektora i zanimanja ovise o specifinim karakteristikama tih sektora i zanimanja, ukljuc¢ujuéi sastav

radne snage i organizaciju poslovanja.

Grafikon 3. Rasprostranjenost rada na daljinu u drzavama EU 27 prema sektorima u 2018. godini

(%)
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Izvor: Prilagodeno prema Sostero 1 sur., 2020.

Prema podacima iz 2018. godine, primjena rada na daljinu zna¢ajno se razlikovala medu razli¢itim
gospodarskim sektorima. Najvisi postotak primjene ovog oblika rada zabiljezen je u IT sektoru,
komunikacijskom, obrazovnom sektoru i visoko kvalificiranim poslovnim sektorima, dok je

najmanji udio zabiljezen u sektorima administracije, pomo¢nih usluznih djelatnosti i proizvodnje.



Prije pojave pandemije, rad na daljinu bio je ¢e$¢i medu visoko kvalificiranim zaposlenicima ¢iji

je rad baziran na ra¢unalima (Sostero i sur., 2020.).

Osim tehnicke izvedivosti rada na daljinu, primjena ovog nacina rada ovisila je 1 o razini
autonomije zaposlenika u obavljanju posla te povjerenju poslodavaca. Analizirajuéi primjenu rada
na daljinu prema zanimanjima u 2018. godini, primjecuje se da je najvisi udio bio u obrazovnom
sektoru, dok je visoka primjena zabiljezena u podrucju informacijsko-komunikacijske tehnologije,
menadzmenta 1 znanosti. U drzavama EU, osim obrazovanja, visoka primjena rada na daljinu
zabiljezena je u zanimanjima u podru¢ju informacijsko-komunikacijske tehnologije,

menadzmenta, administracije i znanosti.

S druge strane, niska primjena rada na daljinu bila je vidljiva u zanimanjima koja ukljucuju usluge

prodaje i pruzanja osobnih usluga, $to se moze vidjeti iz sljedeéeg grafa.

Grafikon 4. Rasprostranjenost rada na daljinu u drzavama EU 27 prema zanimanjima u 2018.
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MenadZeri ngostiteljstva, maloprodaje i ostalih usluga
MenadZeri proizvodnje i specijalnih usluga

Pravni 1 socijalni djelatnici

Administrativm 1 komercionalni menadzen

Obrazovni djelatnici

=

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

% zaposlenika koji nobiéajeno 1li ponekad rade na daljinu (2018)

mUobic¢ajeno Povremeno

Izvor: Prilagodeno prema Sostero 1 sur., 2020.

U Sjedinjenim Americkim Drzavama, kako se poljoprivredna proizvodnja smanjivala, a tvornicki
1 uredski poslovi Sirili, plaéeni rad unutar kucanstava s vremenom je postajao manje uobicajen.
Ova tendencija pocela se mijenjati tijekom 1980-th s poveéanom primjenom informacijske

tehnologije u mnogim vrstama usluznih djelatnosti.
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Medutim, rad od kuée dozivio je pravi procvat tijekom pandemije koronavirusa (Brynjolfsson i

sur., 2020.).

Grafikon 5. Broj osoba koje rade na daljinu, u razdoblju od 1960. do 2020. u SAD-u

1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020

Izvor: U.S. Census Bureau, 2021.

Kroz desetlje¢a prikazana na grafu, primje¢ujemo znacajan povijesni razvoj rada na daljinu u
Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama. Od 1960-ih do 1980-ih, primjena ovakvog nacina rada bila je
u padu, smanjujuéi se s 4,7 milijuna ljudi na 2,2 milijuna. Medutim, izmedu 1980. 1 1990. godine,
zabiljeZzen je rast od 56%, dosezu¢i 3,4 milijuna ljudi. 2000. godine, gotovo 4,2 milijuna

Amerikanaca ili 3,2% radne snage, radilo je na daljinu.

Nakon toga, Americko istrazivanje zajednice (ACS) je zabiljezilo kontinuirani rast, s preko 11
milijuna ljudi (7,3% radne snage) koji su radili na daljinu do 2020. ACS procjenjuje da je 2021.

godine ¢ak 27,6 milijuna ljudi (17,9% zaposlenih) diljem zemlje ve¢inom radilo na daljinu.

Pandemijska kriza u 2020. godini dramati¢no je promijenila situaciju 1 potaknula rast rada na
daljinu diljem svijeta. Razina razvoja i primjene rada na daljinu varira medu drZzavama i sektorima
te ovisi o specifinostima zanimanja i obrazovanja zaposlenika. Sektori s ve¢om upotrebom
informacijsko-komunikacijske tehnologije 1 ve¢om radnom fleksibilnos¢u imaju veéi udio radnika
na daljinu, dok sektori koji zahtijevaju fizicku prisutnost na radnom mjestu imaju nize stope rada

na daljinu (Criscuolo i sur., 2021.).
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Grafikon 6. Rasprostranjenost rada na daljinu u SAD-u prema zanimanjima u 2020. godini (%)

Zanimanja iz podruégja upravljanja, znanosti i umjetnosti
Zanimanja u prodaji i uredska zanimanja

M Zanimanja u usluinom sektoru

M Zanimanja u proizvodniji i prijevozu

W Ostalo

Izvor: Prilagodeno prema U.S. Census Bureau, 2021.

Iz grafa uoavamo kako se najveci postotak zaposlenika koji rade na daljinu (59%) nalazi u sektoru
zanimanja iz podrucja upravljanja, znanosti i umjetnosti. Ovo sugerira da su poslovi koji

zahtijevaju stru¢nost, istrazivanje ili umjetnicke vjestine ¢esto kompatibilni s radom na daljinu.

Drugi najveci postotak (22%) zaposlenika koji rade na daljinu nalazi se u sektoru zanimanja u
prodaji 1 uredskih zanimanja. To ukazuje na to da se €ak i poslovi koji zahtijevaju komunikaciju s

klijentima ili uredski rad mogu obavljati izvan tradicionalnog uredskog okruZenja.

Manji postotak (11%) zaposlenika koji rade na daljinu pripada sektoru zanimanja u usluznom

sektoru, koji ukljucuje ugostiteljstvo, turizam 1 slicne djelatnosti.

Postotak zaposlenika koji rade na daljinu u sektoru zanimanja u proizvodnji i prijevozu iznosi 4%.
Ovo su obicno poslovi koji zahtijevaju fizicku prisutnost ili rad na odredenim lokacijama.

Preostalih 4% predstavlja ostala zanimanja koja se ne uklapaju u ranije navedene kategorije.

Ukupno gledajuci, veci postotak zaposlenika u sektorima poput upravljanja, znanosti i umjetnosti
te prodaje 1 uredskih zanimanja radi na daljinu, dok su sektori poput usluznog sektora i proizvodnje

1 prijevoza manje skloni ovom nacinu rada.
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Razlike u postotku primjene rada na daljinu medu razli¢itim zanimanjima proizlaze iz inherentnih
karakteristika tih zanimanja. Neka zanimanja su prikladnija za rad na daljinu zbog svoje prirode,
dok su za druga zanimanja uvjeti za takav rad otezani. Prisutnost racunala na radnom mjestu nije

nuzno odlucujuéi faktor koji odreduje mogucénost rada na daljinu (Criscuolo 1 sur., 2021).

Na primjer, tijekom 2018. godine, djelatnici u korisnickim sluzbama, na Salterima te mladi
zaposlenici na nizim pozicijama unutar poduzeca ¢esto nisu imali moguénost rada na daljinu, iako
su Cesto koristili racunala u svom radu. To je posljedica prirode njihovih poslova, koji zahtijevaju
neprestani nadzor i prisutnost na radnom mjestu (Sostero i sur., 2020.). Autonomija u radu i
moguénost rada na daljinu u tim zanimanjima uglavnom ovise o politikama poslodavaca i razini
povjerenja koju imaju prema svojim zaposlenicima, a ta razina povjerenja varira izmedu

organizacija i drzava.

Razlike u organizacijskim praksama poduzeca takoder igraju klju¢nu ulogu u prihvacanju 1
implementaciji rada na daljinu prije pojave pandemije. Podaci pokazuju raznolikost u
rasprostranjenosti rada na daljinu medu drzavama Europske unije, Sto znaci da su zaposlenici u
nekim drzavama imali vecu pristupnost takvom nacinu rada u usporedbi s drugima. Ovo ovisi o
razli¢itim nadinima upravljanja i nadzora, organizaciji posla, dostupnoj tehnologiji i politikama

pojedinih drzava, posebno u vezi s fleksibilnim radnim modelima (Criscuolo i sur., 2021.).

Takoder, razlike u industrijalnoj strukturi zapoSljavanja igraju ulogu u razli¢itim razinama
implementacije rada na daljinu medu drZavama c¢lanicama. Drugim rijeima, $to je veci udio
zaposlenika u visoko kvalificiranim zanimanjima temeljenim na informacijskoj-komunikacijskoj

tehnologiji, to ¢e veci biti udio onih koji rade na daljinu.

2.4. Zakonska regulativa rada na daljinu u Republici Hrvatskoj

Unato¢ op¢em dojmu da je rad na daljinu relativno nov fenomen, zapravo je njegovo postojanje u
hrvatskom zakonodavstvu zabiljeZzeno mnogo prije nego §to je pandemija 2020. godine pocela
utjecati na nacin rada. Jo§ davne 2003. godine, ova vrsta obavljanja radnih zadataka spominje se u

Hrvatskom zakonu o radu s ciljem poticanja otvaranja novih radnih mjesta i smanjenja
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nezaposlenosti. Ova inicijativa imala je za cilj promicanje fleksibilnosti u radu te stvaranje

povoljnog okruzenja za radnike i poslodavce.

Rad na daljinu i rad od kuc¢e u Republici Hrvatskoj definirani su temeljnim zakonom - Zakonom o
radu (NN 93/14, 151/22). Ovaj zakon pruza okvir i smjernice za organizaciju rada izvan
tradicionalnih uredskih prostora te ukljucuje odredbe koje reguliraju prava i obveze poslodavaca i
radnika u tim radnim aranzmanima. Zakon o radu prepoznaje i razlikuje rad na daljinu od rada od
kuce, pruzajuci definicije 1 smjernice za svaku od tih kategorija. Ova zakonska regulativa ima za
cilj osigurati transparentnost, pravicnost i zastitu interesa svih uklju€enih strana - poslodavaca i

radnika.

Dana 1. sijecnja 2023. godine stupio je na snagu novi Zakon o radu (NN 93/14, 127/17, 98/19,
151/22, 46/23) koji jasno razlikuje rad od kuce, odnosno, rad na izdvojenom mjestu rada i rad na

daljinu.

Prema azuriranim smjernicama, rad na izdvojenom mjestu rada se definira kao obavljanje posla u

domu radnika ili drugom dogovorenom prostoru.

S druge strane, rad na daljinu se definira kao obavljanje posla putem informacijsko-komunikacijske
tehnologije, pri ¢emu radnik samostalno odreduje svoje radno mjesto, koje moze biti promjenjivo
1 ovisi o volji radnika. Glavna razlika izmedu ove dvije kategorije je da rad na izdvojenom mjestu
rada implicira odredenu adresu s koje radnik obavlja svoje zadatke, dok se adresa ne definira kod
rada na daljinu. Ovaj novi zakon pruZa jasniju regulativu i razumijevanje za razliite oblike rada

izvan tradicionalnih uredskih prostora.

Radnik koji radi od kuée ima pravo na odredene beneficije koje poslodavac mora osigurati. To
ukljucuje sudjelovanje u troSkovima kucanstva, osiguranje potrebne radne opreme te pridrzavanje
pravila zastite na radu. Poslodavac takoder ima pravo, uz prethodnu najavu, u¢i u prostor doma
radnika ili drugog dogovorenog prostora radi odrzavanja opreme ili provodenja unaprijed

utvrdenog nadzora vezanog uz uvjete rada.

Prema azuriranom c¢lanku 7. Pravilnika o porezu na dohodak, koji je donesen prema Zakonu o
porezu na dohodak (NN 115/16) 1 Zakonu o doprinosima (NN 84/08, 152/08, 94/09, 18/11, 22/12,
144/12, 148/13, 41/14, 143/14, 115/16), poslodavac ima moguénost neoporezivo nadoknaditi
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troskove radniku koji radi od kuce, ali do odredenog iznosa. Ta nadoknada moze iznositi do 3,98
eura po danu, s ukupnim ograni¢enjem od 66,37 eura mjesecno. Ovim se potice podrska radnicima
koji rade od kuce te se osigurava postena financijska kompenzacija za dodatne troSkove povezane

s radom izvan tradicionalnog uredskog okruzenja.

U vezi rada na daljinu, naglasak je obi¢no stavljen na digitalni rad, iako rad na odvojenom mjestu,
poput rada od kuce s poznate adrese, takoder koristi te tehnologije. Vazno je napomenuti da
poslodavci nisu zakonski obvezni osiguravati uvjete rada i nadoknadivati troskove povezane s
radom u kontekstu rada na daljinu. To ukljucuje rezijske troSkove poput energije, vode i interneta,
kao 1 troskove nabavke i odrzavanja potrebne radne opreme. Medutim, uvjeti rada i naknade
troSkova mogu biti predmet dogovora izmedu poslodavca 1 radnika ili biti regulirani kolektivnim

ugovorom, iako to nije obvezno.

Rastu¢a popularnost rada na daljinu postavlja izazove 1 mijenja suvremeno radno okruZenje.
Razdvajanje rada na daljinu od rada od ku¢e omogucuje poslodavcima da uinkovitije upravljaju
troSkovima i resursima. Kroz sporazum o radu na daljinu, poslodavci se oslobadaju dijela rezijskih

troskova i odgovornosti za osiguravanje radnog prostora i opreme za zaposlenike.

Medutim, s novim propisima dolaze i nova pitanja. Neke brine hoce 1i poslodavci pokusati
iskoristiti zakon u svoju korist kako bi smanjili svoje financijske obveze, a $to to znaci za radnike.

Stoga je vaZno uspostaviti jasne smjernice 1 mehanizme kako bi se sprijecila zloupotreba sustava.

Srecom, sve preciznije definicije 1 zakonske regulative koje se odnose na rad na daljinu omogucuju
vecu transparentnost 1 olakSavaju pregovore izmedu radnika i poslodavaca. Kroz ove regulative,
radnici 1 poslodavci imaju jasno definirana prava 1 obveze, §to pomaze u postizanju ravnoteze
izmedu fleksibilnosti u radu i zaStite radnickih prava. Istovremeno, napredak tehnologije pruza
nove alate 1 sustave za prac¢enje produktivnosti i komunikaciju na daljinu, Sto dodatno podrzava

uspjesan 1 ucinkovit rad izvan tradicionalnih uredskih prostora.

Ugovor o radu na daljinu sklopljen u pisanom obliku pored podataka koji sadrzi svaki ugovor o

radu mora sadrzavati i dodatne podatke o:

1. pravu radnika da slobodno odreduje gdje ¢e obavljati rad
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2. organizaciji rada koja omogucéava dostupnost radnika i njegov neometani pristup poslovnom
prostoru te informacijama i profesionalnoj komunikaciji s ostalim radnicima i poslodavcem, kao i

tre¢ima u poslovnom procesu
3. nacinu evidentiranja radnog vremena

4. naCinu ostvarivanja prava na sudjelovanje radnika u odlu¢ivanju, jednako kao i za ostale

zaposlene kod toga poslodavca
5. trajanju rada, odnosno, o nacinu utvrdivanja trajanja takvog rada.

Ovi zahtjevi su propisani Zakonom o radu Republike Hrvatske i odnose se na rad na daljinu u
skladu s tim zakonom (NN 93/14, 127/17). Navedeni ¢lanci detaljno reguliraju uvjete 1 obveze
vezane uz rad na daljinu, ukljucujuci obvezne elemente ugovora o radu na daljinu. Osim toga, ovi

¢lanci osiguravaju prava i zastitu radnika koji obavljaju rad na daljinu.
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3. PRIMJENA I UCINCI RADA NA DALJINU

3.1. Preduvjeti primjene rada na daljinu

Uvodenje 1 prakticiranje rada na daljinu u poduzeéu moze biti izazovno kako za poslodavce tako i
za zaposlenike. Poslodavci mogu biti zabrinuti zbog nedostatka kontrole nad radnicima i bojati se
da nece obavljati posao na zadovoljavajucoj razini. S druge strane, zaposlenici se mogu osjecati
nesigurno zbog mogucih distrakcija 1 brinuti se da ¢e to negativno utjecati na njihovu
produktivnost. Takoder, nedostatak jasnog programa ili koncepta za implementaciju rada na daljinu
te nedovoljno ucinkovito upravljanje tim procesom mogu predstavljati prepreke uvodenju takvog

nacina rada u poduzece (Adam i Crossan, 2001.).

Kljuéni korak prema uspjesnoj implementaciji rada na daljinu podrazumijeva opremanje
zaposlenika potrebnom tehnologijom poput laptopa i mobilnih telefona, uz osiguranje sigurnosnog
softvera. Paralelno s time, neophodna je 1 pravilna obuka zaposlenika kako bi se pripremili za
produktivan rad izvan tradicionalnih uredskih okruZenja (Aloisi i De Stefano, 2021., Pokojski 1
sur., 2022., Nacinovi¢ Braje, 2022.).

UspjeSna primjena rada na daljinu zahtijeva kljuéne preduvjete, ukljucujuéi upravljacke mjere i
podrsku za postizanje uspjeha, ali 1 organizacijske aspekte implementacije uspjeSnog radnog

okruZenja na daljinu, koji se usredotocuju na transfer radnih zadataka prema zaposlenicima.

Iz dostupne literature proizlazi da pet karakteristika upravljackog okvira igraju klju¢nu ulogu u
postizanju uspjeha u radu na daljinu. Svi ovi aspekti obuhvacaju nacin na koji se zaposlenici
percipiraju 1 prihvac¢aju unutar organizacijskog okvira, u odnosima izmedu organizacije i
zaposlenika, kao 1 medu samim zaposlenicima. Bitno je napomenuti da se ovi odnosi ograni¢avaju
na podrucja na koja menadZeri mogu izravno utjecati. Posebno se istie vaznost aktivnog
sudjelovanja vrhovnog menadZmenta u promicanju i implementaciji koncepta udaljenog rada

(Adam 1 Crossan, 2001.).

U mnogim studijama slu¢aja provedenim u Japanu, Higa i Shin (2003.), istiu da podrska najviseg

menadzmenta igra kljuénu ulogu u postizanju uspjeha u implementaciji udaljenog rada. Njihova
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istrazivanja pokazuju da je prisutnost aktivnog angazmana vrhovnog menadzmenta bila kljuéni
¢imbenik uspjeSnosti u svim analiziranim primjerima primjene udaljenog rada. Ovaj faktor, kako

su istaknuli, moZze biti od presudne vaznosti za oCuvanje dosljednog radnogokruzenja.

Harrington 1 Ruppel (1999.) naglasili su klju¢nu ulogu povjerenja vrhovnog menadzmenta u
udaljene radnike kao neophodan ¢imbenik podrSke. U stvarnosti, glavna prepreka mnogim
implementacijama udaljenog rada u Europi i Kanadi ne lezi u opem pitanju povjerenja, ve¢ u tome
da ¢ak 23% vrhovnog menadzmenta nema povjerenja u produktivnost svojih zaposlenika
(Harrington i Ruppel, 1999.). Ovaj nedostatak povjerenja predstavlja znacajnu prepreku Sirenju

koncepta udaljenog rada u tim regijama.

Dalje, klju¢no je da uprava izgradi ¢vrst odnos temeljen na uzajamnom povjerenju s udaljenim
radnikom te se prilagodi specifi¢nostima udaljenog radnog okruzenja (Christensen, 1992.,
Harrington 1 Ruppel, 1999., Staples, 2001.). Vazno je istaknuti da kontrolni sustav koji obuhvaca
ovaj aspekt predstavlja kljuénu komponentu za uspjesno obavljanje rada na daljinu jer osigurava

temelje za produktivnost i medusobno razumijevanje izmedu udaljenih radnika i uprave.

Uloga menadZera u implementaciji udaljenog rada ogleda se u suradnji s udaljenim zaposlenikom
radi zajednickog definiranja jasnih 1 preciznih ciljeva 1 zadataka. Takoder, menadZer treba osigurati
da udaljeni zaposlenik raspolaze svim potrebnim resursima za uspje$no ostvarivanje tih ciljeva

(Staples, 2001.).

Klju¢no je da uprava osigura dosljednu povratnu informaciju temeljenu na evaluaciji uspjeha
udaljenih radnika u ostvarivanju zajednicki postavljenih ciljeva (Gray, Hodson i Gordon, 1994.,
Staples, 2001.). Proces evaluacije u udaljenom okruzenju predstavlja jos jedan klju¢ni faktor za
postizanje uspjeSnog udaljenog rada. Ova kontinuirana procjena omogucuje bolje razumijevanje
individualnih performansi udaljenih radnika te pruZza smjernice za poboljSanja ili nagrade za

1zvrsnost, §to sve zajedno doprinosi visokoj razini produktivnosti i motivacije u radu na daljinu.

Konac¢no, uloga menadzera obuhvaca tretiranje udaljenih radnika kao ravnopravnih i jednako
sposobnih kao i njihove kolege koji rade na lokaciji (Fitzer, 1997., Staples, 2001.). U kontekstu
ovog napora uprave, kljucno je uspostaviti snaznu komunikacijsku vezu medu svim radnicima, bez
obzira na njithovu fizicku prisutnost, $to je odgovornost koju treba planirati 1 odrzavati od strane
uprave (Staples, 2001.).
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Dodatno, isti¢e se vaznost informiranosti i aktivnog sudjelovanja udaljenih radnika u
organizacijskim aktivnostima (Hoang i sur., 2008.). Ova visoka razina komunikacije i uklju¢enosti

predstavlja joS jedan znacajan faktor za procjenu uspjesnosti udaljenog rada.

Kako bi se olakSao prijelaz na udaljeni rad, tvrtka Combis je postavila dodatne zahtjeve i
implementirala dodatne aktivnosti. Jedan od tih zahtjeva ukljucuje odrzavanje vec¢ih sastanaka
online, pri ¢emu se izbjegavaju termini tijekom rucka ili nakon 17 sati. Ova praksa omogucava
ucinkovitu komunikaciju i1 sudjelovanje svih zaposlenika, bez obzira na njihovu lokaciju ili radno
vrijeme. Osim toga, poduzete su dodatne aktivnosti s ciljem poboljSanja uspjesnosti rada na daljinu.
Na primjer, organiziran je online "Sastanak sa svim zaposlenicima" kako bi se podrzala
komunikacija medu zaposlenicima. Povratna informacija nakon ovog sastanka bila je izvrsna, stoga
su planirani novi sastanci tog tipa u buduénosti. Ova inicijativa ima za cilj jacanje timskog duha,
razmjenu ideja i podrSku medusobnoj suradnji medu zaposlenicima, bez obzira na njihovu fizi¢ku

prisutnost u uredu ili rad od kuée (Laslavi¢, 2020.).

Osim upravljackih mjera, za uspjeSnu implementaciju i odrZzavanje odrZive opcije udaljenog rada
za svoje zaposlenike, organizacija se mora posvetiti pet kljucnih ¢imbenika uspjeha koje treba
aktivno poticati, osigurati i kontinuirano unapredivati. Ovih pet elemenata, koji ¢e biti detaljnije
objaSnjeni u nastavku, prepoznati su kao kljucni faktori koji osiguravaju dostupnost kvalificiranih
radnika za pokretanje programa udaljenog rada, uz istovremeno ocuvanje razine postovanja prema

programu medu zaposlenicima koji obavljaju svoje zadatke na mjestu rada unutar organizacije.

Prvi korak u procesu jest postavljanje jasnih ciljeva i1 zadataka kako za sam program, tako i za
svakog pojedinog dodijeljenog zaposlenika prije nego Sto se krene u implementaciju (Christensen,
1992., Gray, Hodson 1 Gordon, 1994.). Odredivanje kriterija kojima ¢e se procjenjivati uspjesnost
rada udaljenih radnika temelji se na njihovoj performansi i predstavlja klju¢ni aspekt ovog

znacajnog pocetnog koraka (Fitzer, 1997., Staples, 2001.).

Efikasnost ovog procesa dodatno se povecava kada se radnici na daljinu 1 oni prisutni na lokaciji
ocjenjuju na jednaki nacin, a redoviti sastanci su unaprijed planirani za sve radnike, bez obzira na
njihovo radno mjesto (Staples, 2001.). Takoder, preporucuje se da organizacija osigura dostupnost
kalendara svim njenim ¢lanovima kako bi se olakSala koordinacija i planiranje (Christensen,

1992.). Kako bi se postigao ovaj prvi klju¢ni faktor uspjeha, preporucuje se potpisivanje formalnog
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ugovora koji definira pravila suradnje izmedu udaljenih radnika i uprave u ime cijele organizacije

(Gerber, 1995.).

Nadalje, drugi klju¢ni korak obuhvaca transparentno dijeljenje informacija o trajanju programa i
kriterijima za sudjelovanje zaposlenika u projektu udaljenog rada unutar organizacije, s ciljem
uspostavljanja podrske i odobrenja uprave na najvisoj razini (Christensen, 1992., Higa i Shin,

2003.).

Ova transparentnost i jasna komunikacija sluze kao motivacijski faktor za stvaranje i odrzavanje
uspjesnog radnog okruzenja na daljinu. Kroz otvoreno dijeljenje informacija, organizacija gradi
povjerenje medu svojim zaposlenicima i osigurava njihovu jasnu predodzbu o trajanju programa i
uvjetima sudjelovanja. Osim toga, postizanje odobrenja od najvise razine upravljanja potice osjecaj
legitimnosti 1 podrske za program udaljenog rada, Sto dodatno jaca motivaciju zaposlenika za

sudjelovanje.

Sljede¢i vazan korak u procesu jest pruziti sveobuhvatnu obuku svim ¢lanovima organizacije i
detaljno je objasniti prije nego Sto program krene s implementacijom (Staples, 2001.). Ovaj
mehanizam podrske kljucan je za uspjesno provodenje rada na daljinu te za ocuvanje kontinuiteta
vodstva unutar organizacije, koriste¢i resurse svih zaposlenika, bez obzira na to rade li na daljinu

ili na licu mjesta.

Prethodna tri koraka su paZzljivo osmisljena kako bi potakla pozitivan stav svih ¢lanova organizacije
te potaknula njihovu aktivnu ukljucenost, bez obzira na radno vrijeme (bilo da je rije¢ o radu na

puno ili nepuno radno vrijeme), u kontinuirani proces udaljenog rada.

Ova odredba dodatno unapreduje komunikaciju izmedu radnika na daljinu i onih koji rade na licu
mjesta, ¢cime se osigurava bolje razumijevanje i suradnja unutar organizacije. Sustavna ukljucenost
svih zaposlenika, bez obzira na njihovu radnu poziciju ili radno vrijeme, klju¢na je za stvaranje

harmoni¢nog radnog okruzenja koje potic¢e uspjesan udaljeni rad (Staples, 2001.).

Cetvrti korak, koji se odnosi na uspjeh kontinuiranog procesa, zahtijeva pruzanje adekvatne
tehnic¢ke podrske za udaljene radnike te predanost organizacije u osiguravanju potrebnog fizickog

okruZzenja (Staples, 2001.).

26



Vazno je napomenuti da ovo treba biti pazljivo planirano i pripremljeno prije nego Sto se
implementacija udaljenog rada zapoc¢ne (Gerber, 1995.). Tehnic¢ka podrSka osigurava da udaljeni
radnici imaju pristup potrebnim alatima i1 resursima kako bi obavljali svoje zadatke na efikasan
nacin, dok fizicko okruzenje ukljucuje uredenje radnog prostora i osiguranje potrebne opreme za

udaljeni rad.

Konacni korak, koji se odnosi na osiguranje sigurnosti podataka, ima klju¢nu ulogu u uspjehu
programa (Hoang i sur., 2008.). Ovaj zahtjev utje¢e na sve dionike unutar organizacije te duz svih
njenih veza, ukljucujuéi i odnose s kupcima i dobavlja¢ima (Adam i Crossan, 2001.). Sigurnost
podataka je esencijalna u danaSnjem poslovnom okruzenju, gdje se osjetljive informacije Cesto

razmjenjuju izmedu razlicitih dionika.

Ocuvanje povjerljivosti, integriteta i dostupnosti podataka kljucno je za odrzavanje povjerenja i
uspjeSno poslovanje organizacije. Stoga, organizacija mora pazljivo planirati 1 implementirati
mjere sigurnosti podataka kako bi se osigurala zastita svih relevantnih informacija i ocuvala

stabilnost poslovnih odnosa.

3.2. Prednosti i nedostaci rada na daljinu za poslodavce

Tijekom desetlje¢a provedeno je mnogo istraZivanja o prednostima rada na daljinu za poslodavce.
Reshma 1 suradnici (2015.) doprinijeli su tom podrucju istrazivanjem razli¢itih aspekata ovog
trenda. Njihovo istrazivanje istice da rad na daljinu omogucuje poslodavcima smanjenje troskova
infrastrukture i radnog prostora, Sto poboljSava financijsku odrzivost tvrtke. Osim toga, rad na
daljinu podrZava raznoliku radnu snagu i potice kreativnost u timovima. Uz navedeno, fleksibilnost

ovog nacina rada povecava produktivnost i zadovoljstvo zaposlenika.

S druge strane, rad na daljinu moZze dovesti do smanjenog nadzora nad zaposlenicima, manje timske

interakcije i izazova u upravljanju projektima.

Tehnicki problemi, nedostatak socijalne interakcije 1 potreba za dodatnim alatima i resursima
takoder su nedostaci koji se mogu pojaviti. Osim toga, procjena performansi zaposlenika na daljinu
moze biti sloZenija, a zaposlenici se mogu suociti s izazovima u odrZavanju ravnoteze izmedu

poslovnog i privatnog zivota (Reshma 1 sur., 2015.).
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3.2.1. Prednosti rada na daljinu za poslodavce

Kada je rije¢ o poslovanju iz perspektive poslodavaca, autori najces¢e naglaSavaju bolje

zadrzavanje talenata, ve¢u organizacijsku predanost i lojalnost te ukupnu produktivnost tvrtke.

Jedna od prednosti rada na daljinu za poslodavce je usteda u troskovima. Ako i iznajmljuju ured,
zaposlenici mogu koristiti zajednicke radne prostore, Sto Stedi prostor. Ovisno o tome je li
organizacija potpuno virtualna ili ne, poslodavci takoder mogu ustedjeti na: najmu, komunalijama,

¢iS¢enju, opremi i namjestaju (Mahler, 2012.).

Rad na daljinu moze poboljsati komunikaciju 1 integraciju timova, §to moze potaknuti pozitivne
osjecaje 1 motivaciju te rezultirati time da zaposlenici ulazu dodatan trud. Rose (2019.) navodi da
se 77% zaposlenika osjeca sretnijima 1 produktivnijima kada rade od kuce, §to ih ¢ini dobrim

zagovornicima tvrtke.

Poslodavci imaju $iri izbor osoblja prilikom odabira radnika koji rade na daljinu. Zaposlenici ne
moraju biti lokalni 1 mogu biti bilo gdje na svijetu, ovisno o vremenskim zonama. To pruza vecu
priliku za pronalazak osoblja s specijaliziranim vjeStinama, ¢ime se moze ustedjeti i na obuci. Ako
se zaposlenik osjeca loSe, vjerojatnije je da ¢e 1 dalje raditi ako radi od kuc¢e. Ne mora se brinuti o

putovanju dok se ne osjeca najbolje i moze si uzeti odmor ako to treba (Raghuram i sur., 2019.).

Raghuram 1 suradnici (2019.) isticu da isto vrijedi 1 za slobodne dane koje zaposlenici uzimaju
zbog pregleda ili osobnih dogadanja. Ako zaposlenik moze prilagoditi svoj radni dan svojim

potrebama, manja je vjerojatnost da ¢e uzimati nepotrebne slobodne dane.

Buduc¢i da je kod rada na daljinu rije€ o preuredenju kontrole kroz oblikovanje normi, rad na daljinu
zahtijeva iznimno fleksibilne 1 raznolike vode (McCann i Kohntopp, 2019., Even, 2020.). Empatija
menadzera 1 emocionalna inteligencija postaju kljucne kvalitete prilikom organizacije rada na
daljinu. Istrazivanje provedeno tijekom globalne krize COVID-19 2020. godine, pokazalo je da je
uspjeh tvrtki bio pracen vodama koji su znali motivirati i angazirati osoblje tijekom rada od kuce
(McCann 1 Kohntopp, 2019.). Ova saznanja ukazuju na to da poslodavci koji prepoznaju vaznost
razvijanja ovih osobina kod svojih voda mogu ostvariti prednost u ucinkovitijem upravljanju

udaljenim timovima te zadrZavanju i motivaciji svojih zaposlenika.
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Pokazatelji uspjesnosti na razini tvrtke nisu privukli toliko empirijske paznje, ali opcenito
sugeriraju pozitivne koristi. Na temelju podataka dobivenih iz 156 Spanjolskih tvrtki, istrazivaci su
otkrili da tvrtke s ve¢im udjelima zaposlenika koji rade na daljinu takoder ostvaruju najvece
inovacije te financijske 1 meduljudske performanse (npr. inovacije proizvoda i1 procesa te odnosi s

radnom snagom, kupcima i dobavljac¢ima) (Criscuolo i sur., 2021.).

Vazno je napomenuti da su ocjene uspjesnosti bile subjektivne, temeljec¢i se na ocjenama izvrSnih

direktora tvrtki umjesto na ¢vrstim podacima (Martinez-Sanchez i sur., 2008.).

3.2.2. Nedostaci rada na daljinu za poslodavce

Unato¢ brojnim pozitivnim u¢incima rada na daljinu, on donosi 1 niz izazova za poslodavce.

Istrazivanje koje je proveo Kraft (2019.), ukazuje na izazove u vezi povjerenja u rad na daljinu.
Iako se produktivnost zaposlenika moze dokazati putem rezultata i dostave zadataka, menadzeri se
1 dalje suocavaju s nedoumicama o tome §to se dogada iza kulisa. Nedostatak fizi¢ke prisutnosti
moze stvarati sumnje u ispravnost prijave radnog vremena ili stvaranje percepcije da zaposlenici

rade manje nego Sto stvarno jesu.

Taskin 1 Bridoux (2010.), ukazuju na vaznost ravnoteZe izmedu radnog opterecenja i produktivnosti
u kontekstu rada na daljinu. MenadZeri se suocavaju s izazovom kako pravilno procijeniti radno
opterecenje zaposlenika 1 osigurati da ono odgovara njithovim sposobnostima 1 resursima. To
zahtijeva pazljivo planiranje rasporeda radnih zadataka, pra¢enje napretka i redovitu komunikaciju

kako bi se osiguralo da zaposlenici ne rade ni previse ni premalo.

Uvodenje rada na daljinu zahtijjeva temeljitu pripremu kako bi se osiguralo uspjesno
funkcioniranje. To podrazumijeva aktivno sudjelovanje strateSkih menadZera na razini organizacije
koji moraju razmotriti kako prilagoditi strukturu 1 procese kako bi podrzali rad na daljinu.
Istovremeno, direktori odjela odgovorni za provedbu rada na daljinu moraju razviti posebne
smjernice 1 pravila kako bi osigurali u¢inkovitu komunikaciju i suradnju unutar timova. Menadzeri
su suoceni s izazovom kombiniranja uloge lidera i upravitelja jer moraju balansirati izmedu
postavljanja jasnih ciljeva 1 ocekivanja te podrSke i emocionalne dobrobiti zaposlenika (Rose,

2019.).
29



Lideri takoder moraju biti proaktivni u osiguravanju tehnicke infrastrukture koja omogucuje
ucinkovito obavljanje posla od kuce. Vazno je da se brinu o psiholoskom stanju zaposlenika, uz
razumijevanje da su emocionalna dobrobit 1 motivacija klju¢ni faktori uspjesnog rada na daljinu.
Pritom se moraju dogovoriti o sredstvima komunikacije, ucestalosti virtualnih sastanaka te

uspostaviti jasna pravila timskog rada (Taskin 1 Bridoux, 2010.).

Nadalje, odrzavanje medusobnog povjerenja i suradnje izmedu zaposlenika 1 menadzera postaje
izazovnije u kontekstu rada na daljinu. Vode trebaju uloziti dodatan napor kako bi bili dostupni za
podrsku i kako bi bili dobro informirani o aktivnostima svojih timova kako bi osigurali uskladenost
s organizacijskim ciljevima. Sve ove mjere predstavljaju klju¢ne izazove u procesu uspjesne
implementacije rada na daljinu 1 postizanju pozitivnih ucinaka na produktivnost i zadovoljstvo

zaposlenika (Taskin i Bridoux, 2010.).

Zanimljivo, no manje istrazeno, pitanje je kako menadzeri koji prakticiraju rad na daljinu utje¢u na
poslovne rezultate svojih zaposlenika. Prostorna distanca moze usporiti protok povratnih
informacija i razmjenu podataka izmedu nadredenih i radnika. Barem jedno istrazivanje pokazalo
je da su radna iskustva i poslovni rezultati manje zadovoljavajuéi za zaposlenike ¢iji menadzeri

rade na daljinu (Golden i Fromen, 2011.).

Tablica 2. Prednosti 1 nedostaci rada na daljinu za poslodavce

Prednosti rada na daljinu Nedostaci rada na daljinu
Smanjeni operativni troSkovi Gubitak kontrole 1 nadzora
Povecana produktivnost zaposlenika Manja vidljivost zaposlenika i otezano

pracenje radnih aktivnosti
Vec¢i izbor talenata na globalnom trzistu Moguc¢i problemi s timskom suradnjom 1
komunikacijom
Bolja ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog = Izazovi u upravljanju radnim opterecenjem
zivota zaposlenika
Povecano zadovoljstvo i motiviranost Potreba za prilagodbom infrastrukture 1
zaposlenika tehnologije

Smanjena odsutnost i fluktuacija zaposlenika  Sigurnosni rizici
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Smanjenje stresa zaposlenika Potreba za ve¢im povjerenjem izmedu

menadzera i zaposlenika

Povecana fleksibilnost 1 prilagodljivost Izazovi u odrzavanju organizacijske kulture
Brza prilagodba novim trendovima i Izolacija zaposlenika
tehnologijama

Izvor: Izrada autora

3.3. Prednosti i nedostaci rada na daljinu za zaposlenike

Rad na daljinu, iz perspektive zaposlenika, donosi mnoge prednosti i nedostatke. Prednosti
ukljucuju vecéu fleksibilnost u upravljanju radnim vremenom, bolju ravnotezu izmedu posla 1
privatnog Zzivota te mogucénost izbora ritma i mjesta rada. To Cesto rezultira poveéanom
produktivnoséu, zadovoljstvom poslom i motivacijom za postizanjem ciljeva. Osim toga,
omogucuje pristup globalnom trzistu rada, otvarajuci nove poslovne prilike (Golden 1 Gajendran,

2019., Golden i sur., 2006.).

Medutim, zaposlenici se Cesto suocavaju s izazovima odrzavanja jasne granice izmedu poslovnog
1 privatnog Zivota, jer radna okolina postaje i njihov dom. To moZe rezultirati poteSko¢ama u
isklju€ivanju 1 opustanju nakon radnog vremena (Frone, 2003.). Takoder, nedostatak fizickog
prisustva na radnom mjestu moze dovesti do smanjenja mentorskog 1 profesionalnog razvoja, jer
se manje uci od iskusnijih kolega. Ponekad, nedostatak kontrole 1 nadzora moZe dovesti do manjka

motivacije 1 discipliniranosti, Sto utjee na radnu ucinkovitost (Moreno-Jimenez 1 sur., 2008.).

3.3.1. Prednosti rada na daljinu za zaposlenike

Rad na daljinu omogucuje prilagodbu radnog rasporeda prema vlastitim potrebama, S$to
zaposlenicima omogucuje obavljanje posla izvan uobi€ajenih radnih sati, kao §to su vecernji
termini. Noonan 1 Glass (2012.) sugeriraju da rad na daljinu produzuje tipicno radno vrijeme,
povecavajuci tako posvecenost poslu te da postoji veca vjerojatnost za prekovremeni rad kod

zaposlenika koji rade na daljinu u usporedbi s onima koji rade na radnom mjestu. Odredena
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istrazivanja pokazuju da vremenska fleksibilnost ima pozitivan utjecaj na razliCite aspekte, a jedan

od njih je i povecana radna ucinkovitost (Allen i sur., 2015.).

Rad na daljinu pruza dodatnu prednost jer omogucuje zaposlenicima smanjenje potencijalnih
ometanja od strane kolega. Ovo se posebno moze pokazati korisnim u situacijama gdje se izvode
kompleksni zadaci koji zahtijevaju dublje procesiranje informacija (Golden i Gajendran, 2019.,

Gajendran i Harrison, 2007., Golden i sur., 2006.).

Naime, rad na daljinu stvara mirnije okruzenje u kojem se lakSe moze koncentrirati na zahtjevne
poslovne zadatke, bez uCestalih ometanja koja su Cesta u tradicionalnom uredskom okruzenju. Ova
smanjena razina ometanja moze znacajno doprinijeti povec¢anoj ucinkovitosti i produktivnosti
zaposlenika u situacijama gdje je potrebna visoka razina koncentracije i analitiCkog razmisljanja

(Gajendran i Harrison, 2007.).

Rad na daljinu je povezan s manjom iscrpljeno$¢u na poslu i niZim razinama stresa u okviru radne
uloge (Allen i sur, 2015.). Ova veza izmedu rada na daljinu i smanjene iscrpljenosti poslom
djelomi¢no je posredovana povecanom percepcijom autonomije koju zaposlenici dozivljavaju

(Gajendran i Harrison, 2007.).

Kako isticu Allen 1 suradnici (2015.), neki zaposlenici doZivljavaju manje pritiska 1 osje¢aju vecu
slobodu zbog udaljenosti od izravne nadzorne uloge svojih nadredenih. Osim toga, sam odlazak na
posao moze biti potencijalni izvor stresa pa se radom na daljinu smanjuje 1 pritisak povezan sa

spremanjem za posao i putovanjem.

Metaanaliza prethodnih istrazivanja provedena od strane Gajendrana 1 Harrisona (2007.), ukazuje
na to da zaposlenici osjecaju vecu razinu autonomije kada rade na daljinu, jer im to omogucuje
vecu fleksibilnost u odredivanju vremena izvrSavanja zadataka te vecu kontrolu nad aspektima kao

Sto su kratke pauze, odjeca, rasvjeta, ventilacija, glazba 1 drugi ambijentalni elementi.

Osim toga, zaposlenici koji obavljaju posao na daljinu dozivljavaju povecan osjecaj slobode i
diskrecije, budu¢i da su prostorno i psiholoski udaljeni od neposrednog nadzora (Gajendran i

Harrison, 2007.).

Na temelju metaanalize 28 primarnih studija, Gajendran i Harrison (2007.) izvijestili su da postoji

pozitivna povezanost izmedu rada na daljinu 1 zadovoljstva poslom. No, istrazivanja ukazuju na to
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da razli¢ite ucestalosti rada na daljinu imaju razliciti utjecaj na zadovoljstvo poslom (Golden,

2006., Golden i Veiga, 2006.).

Konkretno, odnos izmedu opsega rada na daljinu i zadovoljstva poslom je krivuljast, tako da su
zadovoljstvo i koli¢ina rada na daljinu pozitivho povezani pri nizim razinama rada na daljinu, ali

zadovoljstvo doseze vrhunac pri viSim razinama rada na daljinu (oko 15.1 sati tjedno).

3.3.2. Nedostaci rada na daljinu za zaposlenike

S obzirom na to da su radnici na daljinu po definiciji udaljeni od radnog mjesta, nije iznenadujuce
da je drustvena izolacija identificirana kao klju¢ni izazov s kojim se suocavaju radnici na daljinu

(Feldman 1 Gainey, 1997.).

U online anketi provedenoj medu 11.383 radnika u 24 zemlje, 62% ispitanika izjavilo je da
dozivljava drustvenu izolaciju pri radu na daljinu, dok je 50% izrazilo strah da bi rad na daljinu
mogao Stetiti njihovim izgledima za napredovanje (Feldman i Gainey, 1997.). Stovise, fizicka
odsutnost s radnog mjesta i smanjeno sudjelovanje u drustvenim aktivnostima s kolegama mogu

rezultirati drustvenim stigmatizacijama.

Zbog nedostatka osobne komunikacije 1 fizicke prisutnosti, rad na daljinu moZe rezultirati
smanjenom ucinkovito$¢u zaposlenika. Neki zaposlenici osjec¢aju nedostatak informacija koje su
prije dobivali putem neverbalne komunikacije, §to im komplicira obavljanje zadatka koji
zahtijevaju medusobnu interakciju. Dok su u uredima mogli odmah dobiti potrebne informacije,
sada im je potrebno viSe vremena da uspostave elektronicki kontakt sa suradnicima, Sto negativno

utjece na njihovu produktivnost (Fonner i Roloff, 2010.).

Fizicko razdvajanje takoder otezava ucCinkovito dijeljenje znanja, Sto je posebno izazovno za
profesije poput nastavnika te ima klju¢nu ulogu u procesu razvoja proizvoda, primjerice u
arhitekturi ili IT sektoru. Istrazivanja su pokazala da je ucestalost osobnih interakcija povezana s

razinom kreativnosti, §to je vazno za proces razvoja (Clark, 2000.).

Cesti prekidi rada zaposlenika su se pokazali kao znagajan faktor koji ometa radnu uinkovitost.

Iako viSe nema prekida od strane kolega u obiteljskom okruzenju, sada ih ¢esto uzrokuje obitel;.
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Zaposlenici koji obavljaju slozene poslove, posebno su osjetljivi na ove prekide (Golden i

Gajendran, 2019.), a smanjenje uc¢inkovitosti u radu moze rezultirati dodatnim stresom.

Roditelji Cesto isticu nedostatak jasne granice izmedu obiteljskog i radnog zivota. Prema teorijama
Ashfortha i suradnika (2000.) te Clarka (2000.), ta granica obi¢no predstavlja jasno razdvajanje

izmedu obiteljskih i radnih uloga.

Medutim, s dolaskom rada od kuée uslijed pandemije COVID-19, ova jasna podjela izmedu
obiteljskog i radnog Zivota postala je zamagljena. Roditelji su ¢esto radili u zajedni¢kim obiteljskim
prostorima, $to je naruSavalo fiziCku granicu izmedu tih uloga, a mnogi su radili izvan uobicajenih

radnih sati, $to je dodatno zamaglilo vremensku granicu izmedu obiteljskog i radnog vremena.

Sve navedeno rezultiralo je Cestim preklapanjem i ometanjem tih uloga. Iako bi osoba mozda
zeljela zadrzati jasnu podjelu izmedu obavljanja obiteljskih i radnih zadataka, ometanja su ih ¢esto
prisilila da se bave zadacima iz druge uloge. Prema teoriji Ashfortha i suradnika (2000.), takvi

prijelazi izmedu uloga zahtijevaju dodatan napor i ¢esto dovode do konflikta izmedu tih uloga.

Istrazivanja ukazuju da priroda virtualnog rada moZze negativno utjecati na vidljivost zaposlenika
unutar organizacije 1 njihovu organizacijsku identifikaciju. Oni koji imaju manju drustvenu
prisutnost ili osje¢aju da njihovi komunikacijski mediji ne omogucuju osjecaj fizicke prisutnosti i
sudjelovanja tijekom radnih interakcija, €esto izvjesStavaju o niZoj organizacijskoj identifikaciji

(Fonner 1 Roloff, 2010.).
Tablica 3. Prednosti 1 nedostaci rada na daljinu za zaposlenike

Prednosti rada na daljinu Nedostaci rada na daljinu
Fleksibilnost u radnom vremenu Osjecaj izolacije 1 usamljenosti

Bolja ravnoteZa izmedu privatnog 1 poslovnog Poteskoc¢e u komunikaciji i suradnji

Zivota

Veca autonomija u organizaciji rada Ometanja od strane ukucana i kuénih obveza
Ve¢i izbor poslodavaca i radnih mjesta Manjak socijalne interakcije

Usteda vremena i novca na putovanja Poteskoc¢e u upravljanju radnim opterecenjem
Smanjenje stresa Otezano napredovanje u karijeri

Povecano zadovoljstvo poslom Manjak mentorstva i obuke

34



Povecana produktivnost Poteskoce u izgradnji profesionalnih mreza
Manje ometanja u radu Nedostatak pristupa resursima ureda

Izvor: Izrada autora
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE O PREDNOSTIMA 1
NEDOSTACIMA RADA NA DALJINU IZ PERSPEKTIVE
POSLODAVCA I POSLOPRIMCA

Empirijski dio rada prikazuje metodologiju istrazivanja, rezultate i ogranicenja istrazivanja. Cilj
empirijskog istrazivanja jest utvrditi prednosti i nedostatke rada na daljinu iz perspektive
poslodavaca 1 zaposlenika. Kako bi se provjerile pretpostavke postavljene u ovom diplomskom
radu, provedeno je empirijsko istrazivanje koje ukljucuje ispunjavanje anketnih upitnika od strane
zaposlenika s iskustvom rada na daljinu te provodenje intervjua s poslodavcima koji su se susreli

s ovakvim nac¢inom rada.

4.1. Metodologija istrazivanja

Ovim istrazivanjem analizirane su prednosti i nedostaci rada na daljinu iz perspektive poslodavaca
i zaposlenika u Republici Hrvatskoj. U tu svrhu autor je izradio anketni upitnik koji je distribuiran
elektronickom postom i putem druStvenih mreza zaposlenicima s prethodnim iskustvom u radu na

daljinu.

Anketni upitnik ispitanici su popunjavali dobrovoljno 1 anonimno. Takoder, obavljeni su intervjui
s direktorima tvrtki ili voditeljima odjela za ljudske resurse unutar organizacija. Intervjui su
provedeni uzivo ili putem platforme Google Meet, koriste¢i vodi¢ sa 10 pripremljenih pitanja,
kreiranih od strane autora. Cilj anketnog upitnika i intervjua bio je prikupiti relevantne podatke o

percepciji, iskustvima, prednostima 1 nedostacima rada na daljinu.

Prva skupina pitanja anketnog upitnika odnosi se na sociodemografska obiljezja zaposlenika, dok
se preostale dvije skupine sastoje od niza tvrdnji koje definiraju prednosti 1 nedostatke rada na
daljinu. Sociodemografske varijable uklju¢uju dobnu skupinu, stupanj obrazovanja, struku 1 radni
staz. Uz navedeno, ispitanicima je postavljeno pitanje o veli¢ini poduzeca u kojem su trenutno

zaposleni.

Nakon postavljanja sociodemografskih pitanja, slijede nizovi izjava vezanih za prednosti i

nedostatke rada na daljinu, promatranih iz perspektive zaposlenika. Ove izjave su grupirane prema
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pozitivnim i negativnim aspektima ovog nacina rada. Ispitanici su pozvani da izraze svoje misljenje
o svakoj od navedenih izjava koriste¢i Likertovu skalu koja se sastoji od 5 stupnjeva (1 — Potpuno

se ne slazem; 5 — U potpunosti se slazem).

Istrazivanje provedeno putem intervjua zapocinje analizom osnovnih demografskih informacija
sudionika, ukljucujuéi industriju poduzeca, poziciju u poduzecu, spol, dobnu skupinu i radni staz
u poduzecu. Nakon toga, fokus se usmjerava na razumijevanje njihove percepcije i iskustava

vezanih uz rad na daljinu.

Pitanja koja slijede istrazuju Sirok spektar aspekata ovog nacina rada. Prvo se ispituje opca
percepcija rada na daljinu, a zatim se analizira prilagodba radu izvan tradicionalnog radnog okvira.
Ispitanici iznose svoje misljenje o pozitivnim aspektima implementacije rada na daljinu te

razmatraju njegov utjecaj na zaposlenike i korporativnu kulturu.

Takoder se razmatraju financijski aspekti rada na daljinu i istrazuju glavni nedostaci ovog nacina
rada iz njihove perspektive. Konacno, sudionici iznose svoje vizije za buduénost rada na daljinu i

dijele smjernice koje bi preporucili drugim poslodavcima u vezi s ovim na¢inom rada.

Ciljna skupina ispitanika su svi pojedinci koji trenutno €ine radnu snagu u Republici Hrvatskoj na
razli¢itim radnim mjestima 1 koji su se susreli s radom na daljinu, uz poslodavce koji su imali

prilike upoznati se s takvim nac¢inom rada.

Takoder, proveden je intervju sa pet poslodavaca, koji su direktori ili voditelji ljudskih resursa u

razli¢itim industrijskim sektorima.

Anketni upitnik ispunilo je ukupno 106 ispitanika, a podaci o dobnoj skupini ispitanika prikazani

su na Grafikonu 6.
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Grafikon 6. Dobna skupina ispitanika

Dobna skupina ispitanika

6.6%

11.3%
Q,
19.8% 18-24
25-34
35-44
4554
40.6% 55ili vise godina
21.7%

Izvor: Izrada autora

Svi ispitanici su podijeljeni u dobne skupine prema sljede¢em rasporedu: 18-24 godine, 25-34
godine, 35-44 godine, 45-54 godine 1 55 ili viSe godina. NajviSe ispitanika, njih 43 (40,6%) nalazi
se u dobnoj skupini 25-34 godine, dok se najmanje ispitanika, njih 7 (6,6%) nalazi u skupini 55 ili
viSe godina. U najmladoj dobnoj skupini, od 18 do 24 godine, nalazi se 11,3% ispitanika, u skupini

35-44 21,7% 1 u skupini 45-54 godine 19,8% ispitanih.

Na Grafikonu 7. prikazan je najvisi stupanj obrazovanja koji su postigli ispitanici.
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Grafikon 7. Stupanj obrazovanja ispitanika

Stupanj obrazovanja ispitanika

11.3%
21.7%
Magisterij
18.9% Diplomski studij
Preddiplomski studij
Srednja Skola (ili nize)
Struéna sprema
14.2%
: 34.0%

Izvor: Izrada autora

Od ukupnog broja ispitanika, najveéi udio ¢ine zaposlenici sa zavrSenim diplomskim studijem, njih
36 (34%), slijedi 1h 23 zaposlenika sa magisterijem (21,7%), 20 ispitanika sa zavrSenom srednjom
Skolom ili nize (18,9%), 15 ispitanika sa zavrSenim preddiplomskim studijem (14,2%) te 12

ispitanika sa struénom spremom (11,3%).

Na sljedecem grafikonu, prikazani su ispitanici prema svojim strukama.
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Grafikon 8. Struka ispitanika

Struka ispitanika

W Javna uprava i politika
Poljoprivreda
Financije i ratunovodstvo

2L.7% QObrazovanje i istraZivanje

Pravo i pravosude
Turizam, ugostiteljstvo i putovanja
Konzultantske usluge

H Informacijska tehnologija
Prodaja i trgovina

B Umjetnost, dizajn i kreativne industrije
Marketing i oglasavanje

7.5% Zdravstvo i medicina

Poduzetnistvo
InZenjering i tehnicke struke

M Logistika i poslovna analitika

Izvor: Izrada autora

Iz Grafikona 8. mozemo vidjeti kako najve¢i udio ispitanika dolazi iz sektora financija i
racunovodstva, njih 23 (21,7%). Sljede¢a najzastupljenija skupina su stru¢njaci iz podrucja

informacijske tehnologije te sektor prodaje i trgovine, svaki sa 16 ispitanika (15,1%).

Slijede ih zaposleni u podrucju obrazovanja i istraZivanja (njih 8 ili 7,5%), ispitanici u podrucju
marketinga i oglasavanja (njih 8 ili 7,5%) te ispitanici u podru¢ju inZenjeringa i tehnickih struka sa

jednakim postotkom (njih 8 ili 7,5%).

S druge strane, sektori poput javne uprave i politike (5 ispitanika, 4,7%), prava i pravosuda (5
ispitanika, 4,7%), konzultantskih usluga (3 ispitanika, 2,8%), umjetnosti i dizajna (3 ispitanika,
2,8%), poduzetnistva (3 ispitanika, 2,8%) te poljoprivrede, turizma, zdravstva i logistike (svi sa 2

ispitanika ili 1,9%) predstavljaju manji udio ispitanika.
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Na Grafikonu 9. prikazane su godine radnog iskustva svakog ispitanika, kategorizirane u sljedece

intervalne skupine: 1-5 godina, 6-10 godina, 11-15 godina, 16-20 godina, te vise od 20 godina.

Grafikon 9. Radni staz zaposlenika

Radni staz zaposlenika

28 39 1-5 godina
41.5% 6-10 godina
11-15 godina
5.7% 16-20 godina

Vise od 20 godina
10.4%

14.2%

Izvor: Izrada autora

Najveci broj ispitanika, njih 44 ili 41.5%, ima izmedu 1 i 5 godina radnog iskustva. Kategorija sa
6 do 10 godina radnog iskustva ima 15 ispitanika ili 14.2%. U kategoriji od 11 do 15 godina radnog
iskustva nalazi se 11 ispitanika ili 10.4%. Samo 6 ispitanika ili 5.7% ima 16 do 20 godina radnog
iskustva, $to ¢ini manji postotak u odnosu na prethodne skupine. Zanimljivo je da 30 ispitanika ili

28.3% ima vise od 20 godina radnog iskustva.

Na Grafikonu 10. prikazana je struktura veli¢ine poduzeca u kojima trenutno rade ispitanici.
Ispitanici su mogli birati izmedu nekoliko kategorija, uklju¢uju¢i mikro poduzeca (manje od 10
zaposlenika), mala poduzeca (11-50 zaposlenika), srednja poduzeca (51-250 zaposlenika), velika

poduzeca (vise od 250 zaposlenika) te kategorije samozaposlenih i nezaposlenih.
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Grafikon 10. Veli¢ina poduzeéa u kojem je ispitanik zaposlen

Velicina poduzeca u kojem je ispitanik zaposlen

5.7%  8.5%
. Mikro poduzece (do 10

6.6% zaposlenika)

Malo poduzece (11-50
zaposlenika)

Srednje poduzece (51-250
zaposlenika)

48.1% 31.1% Veliko poduzece (vise od 250
zaposlenika)

Samozaposlen/a ili nezaposlen/a

Izvor: Izrada autora

Najzastupljenija kategorija medu ispitanicima je "Veliko poduzece," gdje radi 48.1% ispitanika
(njih 51). "Srednje poduzece," s 31.1% (33 ispitanika), takoder ¢ini znacajan udio, ukazuju¢i na
prisutnost organizacija s 51-250 zaposlenika. "Mikro poduzeca," koja zapoSljavaju do 10
zaposlenika, ¢ine 8.5% (9 ispitanika), dok "Mala poduzec¢a," s 11-50 zaposlenika, ¢ine 6.6% (7
ispitanika). Ove dvije kategorije ¢ine manji udio, no njihova prisutnost ukazuje na raznolikost
radnih iskustava medu ispitanicima, uklju¢uju¢i i one koji rade u manjim organizacijama.
Kategoriju "Samozaposlen/a ili nezaposlen/a" €ini 5.7% ispitanika (njih 6), Sto ukazuje na

prisutnost osoba koje su samostalni poduzetnici ili trenutno nisu zaposleni.

Nakon prikupljanja sociodemografskih podataka, istraZzivanje se usmjerava na percepciju rada na
daljinu iz perspektive zaposlenika. Ove percepcije su grupirane u dvije osnovne kategorije:
pozitivne 1 negativne aspekte ovog nacina rada. Ispitanici su pozvani da ocijene svaku izjavu
koristec¢i Likertovu ljestvicu s pet stupnjeva, pri ¢emu se broj 1 koristi za oznacavanje potpunog

neslaganja, dok se broj 5 koristi za oznaavanje potpune suglasnosti s izjavom.
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Tablica u nastavku prikazuje profile ispitanih poslodavaca.

Tablica 4. Profil ispitanika

Industrija Pozicija Spol Dobna Radni staZ u
poduzeéa ispitanika skupina poduzeéu
voditelj odjela 6.5 godina
za ljudske .
Ispitanik 1 IT V4 35-44
potencijale
Ispitanik 2 medij direktor M 25-34 4 godine
voditelj odjela 3 godine i 10
] | zaljudske y mjeseci
Ispitanik 3 modna industrija 4 25-34
potencijale
Ispitanik 4 dostava hrane | direktor M 25-34 4.5 godine
Ispitanik 5 IT direktor M 25-34 5 godina
4.2. Rezultati istraZivanja

U prvom dijelu anketnog upitnika, ispitanici su ocjenjivali tvrdnje vezane uz prednosti rada na

daljinu iz perspektive zaposlenika koriste¢i skalu od 1 do 5 (1 oznacava "Potpuno se ne slazem", 2

oznacCava "Ne slazem se", 3 oznacava "Niti se slazem niti se ne slazem", 4 oznacava "Slazem se",

a 5 oznacava "Potpuno se slazem"). Ocjene su odrazavale koliko su te tvrdnje odgovarale njihovoj

percepciji 1 iskustvu s tim nacinom rada. Ocjene ispitanika prikazane su u Tablici 5.

Tablica 5. Odgovori ispitanika o prednostima rada na daljinu iz perspektive posloprimaca

Tvrdnje vezane uz prednosti rada na )
T ) ) 1 2 3 4 5 Ukupno | Prosjek
daljinu iz perspektive posloprimaca
Rad na daljinu omogucuje 5 6 19 25 51
o ) i 106 4.05
zaposlenicima da prilagode svoje radno | 4.72% | 5.66% | 17.92% | 23.58% | 48.11%

43



vrijeme prema vlastitim preferencijama

i potrebama.
Rad na daljinu pruza zaposlenicima 2 8 15 20 61
priliku za suradnju s kolegama i 106 423
klijentima diljem svijeta, §to moZe 1.89% | 7.55% | 14.15% | 18.87% | 57.55%
pruziti bogato internacionalno iskustvo.
Rad na daljinu smanjuje stres povezan s 4 6 19 29 48
dugim i ucestalim poslovnim 106 4.05
outovanjima. 3.77% | 5.66% | 17.92% | 27.36% | 45.28%
Rad na daljinu pomaze u smanjenju 5 3 14 22 62
troskova. Zaposlenici mogu ustedjeti na
troskovima goriva ili javnog prijevoza, 272% | 2.83% | 13.21% | 20.75% | 58.49% 106 4.25
obrocima na poslu te troSkovima za
posebnu radnu odjecu.
Rad na daljinu omogucéuje 7 3 21 28 47
zaposlenicima veéu prisutnost i 6.60% | 2.83% | 19819 | 26.429% | 24.34% 106 3.99
sudjelovanje u obiteljskom Zivotu.
Izostanak nepotrebnih sastanaka, 7 13 29 23 34
neformalnih razgovora i ostalih
ometanja u uredskom okruZenju 6.60% | 12.26% | 27.36% | 21.70% | 32.08% 106 3.60
omogucuje zaposlenicima da se bolje
fokusiraju na svoje radne zadatke.
Zbog fizicke udaljenosti od nadredenih 4 10 24 30 38
i tima, zaposlenici su ¢esto odgovorni
za svoj rad i upravljanje zadacima, $to 106 3.83
potide njihovu samostalnost i 3.77% | 9.43% | 22.64% | 28.30% | 35.85%
inicijativu.
Zaposlenici mogu odabrati radno 8 2 17 20 59
okruzenje koje im najbolje odgovara, 106 413
bilo da je to udobnost vlastitog doma, 7.55% | 1.89% | 16.04% | 18.87% | 55.66%
kafi¢ ili coworking prostor.
Rad na daljinu zaposlenicima otvara 4 1 14 22 65
mogucénost pridruzivanja kompanijama 377% | 0.94% | 13.21% | 20.75% | 61.32% 106 4.35
izvan njihove geografske lokacije.
Rad na daljinu moze pruziti okruzenje > 8 17 30 45 106 395
koje poti¢e zdravlje i dobrobit 4.72% | 8.49% | 16.04% | 28.30% | 42.45%
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zaposlenika, smanjujuci broj bolovanja
vezanih uz stres ili nesklad izmedu

poslovnog i privatnog Zivota.

Kljuéna prednost rada na daljinu je 6 3 16 21 60

usSteda vremena povezanog s prometnim 106 4.19
o . 5.66% | 2.83% | 15.09% | 19.81% | 56.60%
guzvama i javnim prijevozom.

Rad na daljinu povecéava produktivnost 11 13 33 24 25 106 337
zaposlenika. 10.38% | 12.26% | 31.13% | 22.64% | 23.58%

Prilikom rada na daljinu zaposlenici su 10 12 26 30 28 106 351
izloZeni manjim ometanjima. 9.43% | 11.32% | 24.53% | 28.30% | 26.42%

Ispitanici su prepoznali klju¢ne prednosti rada na daljinu koje najviSe cijene. Prema njihovom
misljenju, najizrazenija prednost je "Sirenje mogucnosti," Sto oznacava otvaranje vrata za suradnju
s kompanijama izvan njihove geografske lokacije, potvrdeno najviSom ocjenom koju su dodijelili.
Smanjenje troskova takoder se istice kao znacajna prednost, dok su medunarodna suradnja, usteda

vremena 1 fleksibilnost radnog okruzenja takoder visoko ocijenjeni aspekti rada na daljinu.

Osim toga, zaposlenici su naglasili dodatne koristi, ukljucujuéi prilagodbu radnog vremena,
smanjenje stresa uzrokovanog putovanjima, vecu prisutnost u obiteljskom Zivotu te podrSku
zdravlju 1 dobrobiti. S druge strane, kao manje istaknute prednosti, istaknuli su poticanje
samostalnosti 1 inicijative, smanjenje nepotrebnih sastanaka 1 ometanja te manju izloZenost
ometanjima. U cjelini, rezultati sugeriraju da zaposlenici najvise cijene prednosti rada na daljinu
koje im omogucuju vecu globalnu povezanost i smanjenje troSkova, dok manji aspekti poput

samostalnosti 1 smanjenja nepotrebnih sastanaka ostaju u drugom planu.

U drugom dijelu anketnog upitnika, sudionici su procjenjivali izjave koje su se odnosile na
nedostatke rada na daljinu iz perspektive zaposlenika, koriste¢i skalu od 1 do 5 (1 oznacava
"Potpuno se ne slazem", 2 oznaCava "Ne slazem se", 3 oznacava "Niti se slazem niti se ne slazem",
4 oznacava "Slazem se", a 5 oznacava "Potpuno se slazem"). Ocjene su odraZavale u kojoj su mjeri
te izjave odgovarale njihovom osobnom dozivljaju i iskustvu s tim radnim modelom. Rezultati

ocjenjivanja ispitanika prikazani su u Tablici 6.
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Tablica 6. Odgovori ispitanika o nedostacima rada na daljinu iz perspektive posloprimaca

Tvrdnje vezane uz nedostatke rada

na daljinu iz perspektive 1 2 8 4 5 Ukupno | Prosjek
posloprimaca
Rad na daljinu moze rezultirati 4 13 20 45 24
osjecajem izolacije i manjkom socijalne 106 3.68

) __ 3.77% | 12.26% | 18.87% | 42.45% | 22.64%
interakcije s kolegama.

Komunikacija putem virtualnih 9 23 29 24 21

platformi zahtijeva dodatne napore u 106 3.24

. N 8.49% | 21.70% | 27.36% | 22.64% | 19.81%
uskladivanju i koordinaciji s kolegama.

Integracija poslovnih obaveza s 10 18 26 30 22

kuéanskim i obiteljskim obavezama
moze rezultirati manjkom ravnoteze 106 3.34
) ) L 9.43% | 16.98% | 24.53% | 28.30% | 20.75%
izmedu profesionalnog i privatnog

Zivota.

Rad na daljinu moze oteZzati 10 20 29 27 20

komunikaciju s nadredenima i 106 3.25

N - .. 9.43% | 18.87% | 27.36% | 25.47% | 18.87%
dobivanje povratnih informacija o radu.

Kuéno okruzenje moze biti izlozeno 5 13 24 42 22
brojnim ometanjima koja mogu utjecati
Lo . 106 3.59
na koncentraciju i produktivnost 4.72% | 12.26% | 22.64% | 39.62% | 20.75%
tijekom radnog vremena.
Rad na daljinu moze ograniciti pristup 18 10 29 29 20
tehnoloskim alatima i resursima koji su 106 3.22
. . . 16.98% | 9.43% | 27.36% | 27.36% | 18.87%
dostupni samo u uredskom okruzenju.
Bez fizicke prisutnosti i redovitog 8 12 36 27 23
sastajanja s nadredenima i kolegama,
moze postojati ve¢a mogucénost 106 3.42
. - 7.55% | 11.32% | 33.96% | 25.47% | 21.70%
nesporazuma i nedostatka jasnih
smjernica.
Nedostatak svakodnevnih fizickih 9 10 33 39 15
interakcija s kolegama moze otezati 106 3.39
. . . . . 8.49% | 9.43% | 31.13% | 36.79% | 14.15%
izgradnju profesionalnih veza i mreza.
Nedostatak fizicke prisutnosti moze S 14 28 38 21
106 3.53

ograniciti mogucénosti za neformalno 4.72% | 13.21% | 26.42% | 35.85% | 19.81%
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ucenje i usvajanje znanja od iskusnijih

kolega.

Rad na daljinu moze smanjiti vidljivost 1 18 20 36 21

zaposlenika u organizaciji. Buduéi da

nisu fizicki prisutni u uredu, njihova 106 3.36

postignuca i doprinosi mogu biti manje 10.38% | 16.98% | 18.87% | 33.96% | 19.81%

uocljivi i prepoznati.

Rad na daljinu moze usporiti 18 17 36 20 15
napredovanje i razvoj karijere 106 2.97
. 16.98% | 16.04% | 33.96% | 18.87% | 14.15%
zaposlenika.
Rad na daljinu moze negativno 13 22 38 18 15
djelovati na mentalno zdravlje 106 3
. 12.26% | 20.75% | 35.85% | 16.98% | 14.15%
zaposlenika.

Ispitani zaposlenici su, iz svoje perspektive, identificirali niz izazova i nedostataka vezanih uz rad
na daljinu. Najznacajniji 1 najceS¢e prepoznati nedostaci u radu na daljinu ukljucuju osjecaj
izolacije 1 nedostatak socijalne interakcije s kolegama. Ispitanici su izrazili zabrinutost zbog
nedostatka fizicke prisutnosti u radnom okruzenju te niske razine socijalnih interakcija koje se
Cesto postizu tijekom radnog dana u uredu. Drugi kljucni nedostatak povezan s radom na daljinu
je prisutnost raznih ometanja u kuénom okruzenju. Kuéno okruZenje moze biti podloZzno mnogim
smetnjama, koje mogu ukljucivati kuc¢anske poslove, buku iz okoline ili druge distrakcije koje

mogu negativno utjecati na koncentraciju i produktivnost zaposlenika.

Takoder, ispitani zaposlenici izrazili su zabrinutost zbog nedostatka fizicke prisutnosti na radnom
mjestu 1 njegovog utjecaja na neformalno ucenje i stjecanje znanja od iskusnijih kolega. Osim
navedenog, sudionici su takoder identificirali druge izazove koji, iako manje istaknuti, 1 dalje
predstavljaju vazne faktore u radnom okruzenju na daljinu. To ukljucuje nesporazume i nedostatak
jasnih smjernica, izazove u odrZavanju ravnoteze izmedu poslovnih i osobnih obveza te izazove u

izgradnji profesionalnih odnosa i mreza.
U nastavku rada su interpretirani rezultati provedenih intervjua s odabranim poslodavcima.

Vecina sudionika slaze se da je rad na daljinu donio pozitivne promjene u nacinu poslovanja,

naglaSavajuci fleksibilnost 1 bolju ravnotezu izmedu posla i privatnog zivota kao klju¢ne prednosti.
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Ovi aspekti su narocito vazni za zaposlenike, koji vide rad na daljinu kao koristan benefit. S druge
strane, postoje zabrinutosti zbog mogucnosti otudenja zaposlenika i gubitka povezanosti s timom i
tvrtkom. Rad na daljinu ¢ini se prikladnim za poslove koji se ve¢inom obavljaju putem racunala,
ali za odrzavanje kolektivnog duha i korporativne kulture, rad iz ureda i dalje ima svoju vrijednost,
posebno u odredenim industrijama i za operativne poslove s malo medusobnog kontakta.
Pandemija koronavirusa izmijenila je navike poslodavaca i zaposlenika, ali percepcija rada na

daljinu varira ovisno o vrsti posla i industriji u kojoj se posluje.

Prilagodba radu na daljinu donijela je razli¢ita iskustva poslodavcima, ovisno o prirodi njihovih
organizacija. Jedan od poslodavaca istiCe vaznost organizacije i strukture u poc¢etnom razdoblju
prilagodbe rada na daljinu, navodec¢i: "Bilo je kljucno uspostaviti organizaciju i strukturu rada na
daljinu kako bi se osiguralo u¢inkovito funkcioniranje." lako razlicite perspektive poslodavaca, sve
pokazuju da se prilagodba radu na daljinu odvija na sli¢ne nacine, pri ¢emu su organizacija,
komunikacija i otvorenost za promjene kljucne kako bi se osiguralo uspjesno uvodenje ovog nac¢ina

rada.

Odgovori poslodavaca na pitanje o glavnim pozitivnim aspektima u organizaciji naglaSavaju
razlicite koristi koje vide za svoje zaposlenike u kontekstu rada na daljinu. Vazno je napomenuti
da se svi poslodavci slazu oko sljede¢ih prednosti rada na daljinu, isticuéi njihovu vaznost za

organizaciju i njezine zaposlenike.

Grafikon 11. Prednosti rada na daljinu iz perspektive poslodavaca

Povecana Usteda vremena
motivacija na putovanjima
zaposlenika
Prednosti
Fleksibilnost u PoboljSanje
organizaciji ravnoteze izmedu
vremena poslovnog i

privatnog zivota
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Za svaki od navedenih aspekata, poslodavci smatraju da pridonose zadovoljstvu i angazmanu

zaposlenika, $to moze pozitivno utjecati na produktivnost i kvalitetu rada.

Odgovori poslodavaca na pitanje o utjecaju rada na daljinu na korporativnu kulturu i osjecaj
pripadnosti zaposlenika prema organizaciji ukazuju na razliite aspekte tog pitanja. Iako svaki
poslodavac ima svoje vlastito iskustvo 1 stav o toj temi, nekoliko zajednickih zakljucaka moze se

izvuéi iz njihovih odgovora.

Naglasak se stavlja na vaznost fizickih susreta za oCuvanje osjecaja pripadnosti i medusobne
povezanosti zaposlenika. Isto tako, primjecuje se smanjeni osjecaj pripadnosti medu zaposlenicima
tijekom rada na daljinu. No, takoder se isti¢e da su razni projekti, dogadaji i susreti uzivo pomogli
u povratku osjecaja pripadnosti i njegovanju korporativne kulture. Pojedini poslodavci isti¢u
pozitivan utjecaj rada na daljinu na organizaciju, dok drugi ukazuju na izazove ocuvanja osjecaja
pripadnosti u uvjetima rada na daljinu. Ocigledno je da utjecaj ovisi o mnogim faktorima,
ukljucujuéi prirodu posla i napore organizacije u odrzavanju medusobne povezanosti. Kako jedan
od poslodavaca istice: "Sve ovisi o tome kako organizirate i podrzavate svoje zaposlenike u radu

na daljinu."

Poslodavci isticu razli€ite izazove 1 nedostatke u radu na daljinu, ali ipak se svi slazu oko odredenih

zajednickih negativnih aspekata koji su prikazani u nastavku.

Grafikon 12. Nedostaci rada na daljinu iz perspektive poslodavaca

Otezana Potencijalno
komunikacija i smanjenje
suradnja produktivnosti
Nedostaci
Ogranicena kontrola Pad zajednickog
nad radom duha i povezanosti
zaposlenika
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Nadalje, poslodavci primjenjuju razli¢ite metode praéenja aktivnosti 1 ucinkovitosti svojih
zaposlenika tijekom rada na daljinu: koriStenje aplikacija poput Jire za precizno praéenje radnog
vremena i efikasnosti (ispitanik 1), upotrebu e-maila kao sluzbenog nacina komunikacije radi
transparentnosti u pracenju aktivnosti zaposlenika (ispitanik 2), fokusiranje na evaluaciju rada na
daljinu temeljem ostvarenih rezultata i postavljenih ciljeva (ispitanik 3), tretiranje rada na daljinu
s jednakim standardima kao rad u uredu, uz ocekivanje dostupnosti i obavljanja zadataka u
komunikaciji s nadredenima (ispitanik 4) te pracenje ispunjenja zadataka prema uspjeSnosti

projekata (ispitanik 5).

Iz odgovora poslodavaca na pitanje o pogledu na rad na daljinu u buduénosti, proizlaze razli¢ite
perspektive, ali istovremeno se isti¢u neki zajednicki zakljucci i smjernice koje bi mogle koristiti

drugim poslodavcima u buduénosti.

Jedan od zakljucaka je zagovaranje hibridnog modela rada koji ukljucuje kombinaciju rada na
daljinu s povremenim fizickim susretima. Poslodavci prepoznaju prednosti fleksibilnosti koju ovaj
model pruza zaposlenicima, ali takoder isticu vaznost ocuvanja medusobne povezanosti i
interakcije uzivo. Takoder je vidljivo da svaka industrija ima svoje specifi¢ne potrebe i izazove
vezane za rad na daljinu. Neki sektori, poput [T-a, lakse se prilagodavaju radu na daljinu, dok drugi
zahtijevaju posebnu tehni¢ku infrastrukturu. Stoga je vazno uzeti u obzir prirodu posla pri
razmatranju ovog nacina rada. Jasna pravila, ocekivanja i upute za zaposlenike koji rade na daljinu
klju¢ni su za odrZavanje transparentnosti 1 uskladenosti s ciljevima organizacije, $to pomaze u
oc¢uvanju produktivnosti 1 efikasnosti. Neki poslodavci ne predvidaju znacajne promjene u

buduénosti vezane za rad na daljinu i planiraju zadrZati sadasnji model rada.

U konacnici, buduénost rada na daljinu ostaje dinami¢na 1 ovisi o razli¢itim faktorima, ukljucujuci
industrijalne zahtjeve, tehnoloski napredak i zelje zaposlenika. Vazno je kontinuirano prilagodavati
strategije rada na daljinu kako bi se osigurala uskladenost s promjenjivim okruZenjem i potrebama

zaposlenika.
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4.3. Ogranicenja istrazivanja

Prilikom interpretacije 1 tumacenja rezultata dobivenih ovim istraZzivanjem, vazno je uzeti u obzir

neka ogranicenja i nedostatke.

Gotovo polovica ispitanika (40.6%) pripada dobnoj skupini od 25 do 34 godine, a takoder je
izrazena visoka zastupljenost odredenih stru¢nih podrucja poput financija i raCunovodstva (217%),

IT sektora (15.1%) 1 sektora prodaje i trgovine (15.1%).

Ovakva koncentracija u uzorku sugerira da bi istrazivanje moglo imati sklonost prema specifi¢cnim
karakteristikama ovih skupina. Bilo bi korisno razmotriti mogucénost ukljucivanja vece
heterogenosti u uzorak, ukljucujuéi ispitanike iz drugih dobnih skupina i razlicitih sektora kako bi

se poboljsala opcenitija primjenjivost rezultata.

Takoder, vazno je napomenuti da je veci broj ispitanika (41.5%) imao radni staz od 1 do 5 godina,
Sto ukazuje na relativno novopridosle zaposlenike koji mozda nemaju dovoljno iskustva na trzistu
rada. Ovo moZe utjecati na generalizaciju rezultata na iskusnije radnike ili one s duljim radnim
stazem. Nadalje, prikupljanje podataka u jednom trenutku bez uzimanja u obzir promjena
percepcije ili stavova tijekom vremena takoder predstavlja ograni¢enje koje treba uzeti u obzir

prilikom interpretacije rezultata.

Drugo vazno ograni¢enje odnosi se na samu vrstu upitnika i intervjua koja se oslanja na
samoprocjenu ispitanika na temelju njihove vlastite percepcije. Ovo moze dovesti do pojave
socijalno pozeljnih odgovora, gdje ispitanici mogu nesvjesno ili svjesno odgovarati na nacin koji

je drustveno prihvatljiv, bez obzira na anonimnost anketiranja.

Naposljetku, treba napomenuti da je istraZivanje provedeno u relativno kratkom vremenskom
razdoblju, §to moZe rezultirati manjim brojem sudionika i manjim uzorkom. Stoga bi bilo korisno
razmisliti o buduéim istrazivanjima koja bi se mogla provesti na ve¢em uzorku kako bi se osigurala

veca reprezentativnost 1 generalizacija rezultata na Sire populacije ili kontekste.

Ogranicenje u istrazivanju putem intervjua kada su gotovo svi poslodavci u dobnoj skupini od 25

do 34 godine i kada su manje od 10 godina u poduzecu je nedostatak raznolikosti u uzorku. Ovako
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uski raspon dobne skupine i kratko iskustvo u poduzefu moze rezultirati iskrivljenom ili

nepotpunom slikom o percepciji rada na daljinu.

Mladi poslodavci mogu imati razliCite stavove i1 iskustva u usporedbi s onima starijim ili iskusnijim
u poslovnom svijetu. Stariji poslodavci ili oni s dugogodi$njim iskustvom mogli bi donositi

drugacije zakljucke ili imati dublje razumijevanje o utjecaju rada na daljinu.

Takoder, poslodavci koji su manje od 10 godina u poduze¢u mozda nisu imali priliku razviti dublje

razumijevanje vodenja i upravljanja timovima na daljinu.

Da bi istrazivanje bilo reprezentativnije, bilo bi korisno ukljuciti razlicite dobne skupine 1
poslodavce s razli¢itim razinama iskustva. To bi omogucilo dublje razumijevanje razlicitih

perspektiva i izazova u vezi s radom na daljinu.
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5. ZAKLJUCAK

Rad na daljinu, poznat i kao udaljeni rad, predstavlja moderan nacin izvrSavanja poslovnih
zadataka izvan klasi¢énog uredskog okruzenja, najcesé¢e putem internetskog povezivanja i
komunikacijskih tehnologija. Ovaj koncept je iznimno popularan i relevantan u danasnjem

poslovnom svijetu, potaknut rapidnim tehnoloskim napretkom i promjenama u percepciji rada.

Popularnost rada na daljinu eksponencijalno je porasla u posljednjem desetljecu, a osobito ubrzano
tijekom pandemije COVID-19. Ova globalna kriza prisilila je mnoge tvrtke da implementiraju
ovakav nacin rada kako bi odrZale kontinuitet poslovanja, a rad na daljinu postao je norma za brojne
zaposlenike diljem svijeta. Stovise, mnoge organizacije prepoznale su mnogobrojne prednosti rada

na daljinu i planiraju ga zadrzati kao stalnu opciju za svoje radnike.

Primjene rada na daljinu su iznimno raznovrsne i obuhvacaju gotovo sve industrije 1 profesije.
Programeri, marketinski stru¢njaci, raCunovodstveni timovi, nastavnici pa ¢ak i arhitekti sve vise

oslanjaju se na ovu praksu kako bi izvrSavali svoje duznosti.

Aktualnost rada na daljinu naglasava vaznost tehnicke infrastrukture i alata za udaljeni rad. Timovi
koriste razlicite alate za video konferencije poput Zooma ili Microsoft Teams kako bi odrzavali
sastanke 1 suradivali na projektima. Cloud tehnologija omogucava sigurnu pohranu i pristup
podacima s bilo kojeg mjesta i uredaja. Osim toga, zaStita podataka i sigurnost komunikacije su od

velikog znacaja s obzirom na prijenos osjetljivih informacija preko internetskog protoka.

Ovim radom proucavalo se kako se percepcija i1 iskustva rada na daljinu razvijaju u Republici
Hrvatskoj, zemlji koja takoder prolazi kroz ovu transformaciju. Osim toga, analiziralo se kako
poslodavci 1 zaposlenici percipiraju prednosti 1 nedostatke ovog nacina rada, s ciljem boljeg

razumijevanja njegovih implikacija na organizaciju, produktivnost i zadovoljstvo zaposlenika.

S ciljem dobivanja stvarnih iskustava i razmiSljanja o prednostima i nedostacima rada na daljinu,
privedeno je empirijsko istraZivanje ¢iji su rezultati prikazani u 4. poglavlju i upucuju na to da
poslodavci 1 zaposlenici izraZzavaju opcéenito pozitivna stajaliSta prema konceptu rada na daljinu,

isticuci viSe prednosti nego mana u ovom nacinu rada.
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Prednosti rada na daljinu za zaposlenike ogledaju se, prije svega, u fleksibilnosti u radnom
vremenu. Jedna od najvec¢ih prednosti ovog nacina rada je moguénost prilagodbe radnih sati
vlastitim potrebama. To omogucava zaposlenicima bolju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog
zivota te vecu slobodu u organizaciji dnevnih aktivnosti. Osim toga, rad na daljinu ¢esto donosi i
uStedu vremena i troSkova. Eliminacija potrebe za dnevnim putovanjem do ureda znaci manje
vremena provedenog u prometu i smanjene troSkove za gorivo ili javni prijevoz. Ova uSteda
vremena omogucava vecu produktivnost, dok smanjeni troskovi doprinose financijskom olaksanju

za zaposlenike.

Zaposlenicima se takoder pruza veéi izbor radnog okruzenja. Mogu raditi od kuce, u kafi¢ima s
besplatnim Wi-Fi-jem ili u specijaliziranim fleksibilnim radnim prostorima. Ova raznolikost
omogucava stvaranje radnog okruzenja koje najbolje odgovara njihovim preferencijama i
potrebama. S radom na daljinu dolazi i veca autonomija. Zaposlenici ¢esto imaju vecu slobodu u
upravljanju vlastitim radnim procesima i prioritizaciji zadataka, $to moze potaknuti osjecaj

odgovornosti i samostalnosti, koji mnogi zaposlenici cijene.

No, s prednostima dolaze i odredene mane. lako fleksibilnost radnog vremena moze biti prednost,
moze takoder dovesti do poteskoca u postavljanju jasnih granica izmedu posla i privatnog zivota.

Zaposlenici se Cesto suocavaju s izazovom da radno vrijeme prelazi u njihov osobni Zivot.

Nedostatak fizickog prisustva u uredu moZe izazvati osjecaj izolacije 1 usamljenosti kod
zaposlenika. Socijalna interakcija s kolegama smanjuje se, $to moZe utjecati na timsku dinamiku 1
osjecaj pripadnosti organizaciji. PoteSkoc¢e u komunikaciji su takoder izazov rada na daljinu. ITako
tehnologija omogucava virtualnu komunikaciju, nedostaje komunikacija koju pruza neposredan

kontakt, Sto moze dovesti do nesporazuma i problema u timskoj suradnji.

Nadalje, rad od kuée moze biti ometan ku¢anskim obavezama, brigom o djeci ili drugim kuénim

faktorima koji mogu utjecati na produktivnost 1 koncentraciju.

Rad na daljinu, iz perspektive poslodavaca, otvara vrata nizu prednosti. Fleksibilnost je klju¢na
prednost jer omogucéava organizacijama da privuku talente iz razli¢itih geografskih podrucja i

prilagode se promjenjivim potrebama trzista.
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Povecéana produktivnost takoder je Cesto primjeéena prednost, jer radnici ¢esto rade u okolini u
kojoj se osjecaju udobno i motivirano. Smanjenje vremena koje se gubi na putovanje takoder

doprinosi ve¢oj produktivnosti.

Unato¢ ovim prednostima, postoje i1 izazovi kojima poslodavei moraju upravljati. Upravljanje
timovima na daljinu moZe biti kompleksno jer zahtijeva efikasnu komunikaciju i koordinaciju bez
fizicke prisutnosti. Takoder, pra¢enje radne ucinkovitosti i ocjenjivanje rezultata mogu biti

izazovniji kada se zaposlenici ne nalaze u istom fizickom prostoru.

Dodatno, odrzavanje timskog duha i osjecaja pripadnosti organizaciji moze biti otezano u
virtualnom okruzenju. Nedostatak svakodnevne interakcije s kolegama moZe utjecati na

medusobno razumijevanje i suradnju.

U konacnici, rad na daljinu iz perspektive poslodavaca moZze donijeti znacajne prednosti, ali i
zahtijevati pazljivo planiranje i upravljanje kako bi se prevladali izazovi i osiguralo uspjesno

poslovanje.

Rad na daljinu transformirao je nacin na koji se obavljaju poslovni zadaci. S obzirom na njegovu
popularnost, Siroku primjenu i rastuu vaznost, ostat ¢e integralni dio suvremenog poslovnog
svijeta, oblikuju¢i buduénost rada te omogucavaju¢i fleksibilnost i1 inovaciju u mnogim

industrijama.
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Prilozi

1. Anketni upitnik

Prednosti i nedostaci rada na daljinu iz
perspektive posloprimaca - istrazivanje za
potrebe diplomskog rada

Postovani/a,

Unaprijed se zahvaljujem na uloZzenom yremenu i trudu u ispunjavanju ovog
anketnog upitnika. Ovaj upitnik provodi se u svrhu prikupljanja podataka za izradu
mog diplomskog rada ¢ija je tema "Analiza prednosti i nedostataka rada na
daljinu iz perspektive poslodavaca i posloprimaca”.

Upitnik je potpuno anoniman te ne trazim niti prikupljam Vase osobne podatke.
Svi odgovori ¢ée biti obradeni na skupnoj razini, ¢ime se osigurava potpuna
privatnost i povjerljivost Vasih odgovora. Nakon opceg dijela upitnika u kojem e se
ispitati sociodemografske informacije, slijedi dio u kojem bih voljela ¢uti Vasu
osobnu percepeiju na temu istrazivanja. Procijenjeno vrijeme trajanja ispunjavanja
upitnika je oko 5 minuta.

S postovanjem,
Patricija Selman

Imate li iskustva u radu na daljinu? *

O Da
ONe

U kojoj dobnoj skupini se nalazite? *

(O 18-24 godine
O 25-34 godine
O 35-44 godine
O 45-54 godine

O 55 ili vise godina

Koji je Vas$ najvisi stupanj obrazovanja koji ste postigli? Molim
odaberite najprikladniju kategoriju:

O Srednja skola (ili nize)

() Struéna sprema

O Preddiplomski studij

(O Diplomski studij

O Magisterij

(O Doktorat
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Koja je Vasa struka? Molim odaberite najprikladniju kategoriju ili opis *
koji najbolje odgovara Vasem radnom podrudju:
(O Informacijska tehnologija

Financije i ra¢unovodstvo

Zdravstvo i medicina

Obrazovanje i istraZivanje

Marketing i oglasavanje

Umjetnost, dizajn i kreativne industrije

Pravo i pravosude

InZenjering i tehnicke struke

Konzultantske usluge

Prodaja i trgovina

Turizam, ugostiteljstvo i putovanja

Javna uprava i politika

Other:

0 00D e D

Koliko godina radnog staza imate? *
(O 1-5godina

(O 6-10godina

(O 11-15 godina

O 1620

() Vise od 20 godina

U kojoj veli¢ini poduzeéa trenutno radite? Molim odaberite
najprikladniju kategoriju:

O Mikro poduzeée (do 10 zaposlenika)

O Malo poduzeéa (11-50 zaposlenika)

O Srednje veliko poduzeée (51-250 zaposlenika)

O Veliko poduzecée (vise od 250 zaposlenika)

O Samozaposlen/a ili nezaposlen/a
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Molim Vas da na ljestvici od 1 do 5 ocijenite sljedece tvrdnje vezane uz *
prednosti rada na daljinu iz perspektive posloprimaca. Kod
ocjenjivanja, molim Vas da koristite sljede¢u skalu: 1 oznacava
"Potpuno se ne slazem", 2 oznacava "Ne slazem se", 3 oznacava "Niti

se slaZzem niti se ne slazem", 4 oznacava "Slazem se", a 5 oznacava
"Potpuno se slazem".

Rad na daljinu

omoguéuje

zaposlenicima

da prilagode

svoje radno (&) (D) O O O
vrijeme prema

vlastitim

preferencijama i

potrebama.

Rad na daljinu
pruza
zaposlenicima
priliku za
suradnju s
kolegama i
klijentima
diljem svijeta,
§to moze pruziti
bogato
internacionalno
iskustvo.

Rad na daljinu

smanjuje stres

povezan s

dugim i O O O O O
udestalim

poslovnim

putovanjima.

Rad na daljinu

pomaze u

smanjenju

troskova.

Zaposlenici

mogu ustedjeti

na troskovima

goriva ili javnog O O O O O
prijevoza,
obrocima na
poslu te
troskovima za
posebnu radnu
odjecu.

Rad na daljinu

omogucéuje

zaposlenicima

veéu prisutnost O © O O O
isudjelovanje u

obiteljskom

Zivotu.
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Izostanak
nepotrebnih
sastanaka,
neformalnih
razgovora i
ostalih
ometanjau
uredskom ® O
okruzenju
omogucéuje
zaposlenicima
da se bolje
fokusiraju na
svoje radne
zadatke.

Zbog fizitke
udaljenosti od
nadredenih i
tima,
zaposlenici su
Cesto odgovorni
za svoj rad i O O
upravljanje
zadacima, $to
potice njihovu
samostalnost i
inicijativu.

Zaposlenici

mogu odabrati

radno okruzenje

koje im najbolje

odgovara, bilo

dajeto O O
udobnost

vlastitog doma,

kafic ili

coworking

prostor.

Rad na daljinu

zaposlenicima

otvara

moguénost

pridruzivanja O O
kompanijama

izvan njihove

geografske

lokacije.

Rad na daljinu
moze pruziti
okruzenje koje
potice zdravlje i
dobrobit
zaposlenika,
smanjujudi broj
bolovanja O O
vezanih uz stres
ili nesklad
izmedu
poslovnog i
privatnog
Zivota.
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Kljuéna

prednost rada

na daljinu je

usteda vremena

povezanog s (&) O O O O
prometnim

guzvama i

javnim

prijevozom.

Rad na daljinu

povecava

produktivnost O O O O O
zaposlenika.

Prilikom rada

na daljinu

zaposlenici su O O O O O
izloZeni manjim

ometanjima.

Molim Vas da na ljestvici od 1 do 5 ocijenite sljedece tvrdnje vezane uz *
nedostatke rada na daljinu iz perspektive posloprimaca. Kod
ocjenjivanja, molim Vas da koristite sljedeéu skalu: 1 oznacava
"Potpuno se ne slazem", 2 oznac¢ava "Ne slazem se", 3 oznacava "Niti

se slaZem niti se ne slazem", 4 oznacava "Slazem se", a 5 oznacava
"Potpuno se slazem".

Rad na daljinu

moze rezultirati

osjetajem

izolacije 1

manjkom O O O O O
socijalne

interakeije s

kolegama.

Komunikacija

putem

virtualnih

platformi

zahtijeva O O O O O
dodatne napore

u uskladivanju i

koordinaciji s

kolegama.
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Integracija
poslovnih
obaveza s
kuéanskim i
obiteljskim
obavezama
moze rezultirati O O
manjkom
ravnoteze
izmedu
profesionalnog
i privatnog
Zivota.

Rad na daljinu

moze oteZati

komunikaciju s

nadredenima i

dobivanje O O
povratnih
informacija o
radu.

Kuéno
okruzenje moze
biti izlozeno
brojnim
ometanjima
koja mogu O O
utjecati na
koneentraciju i
produktivnost
tijekom radnog
vremena.

Rad na daljinu

moze ograniéiti

pristup

tehnoloskim

alatima i

resursima koji O o
su dostupni

samo u

uredskom

okruzenju.

Bez fizicke
prisutnosti i
redovitog
sastajanja s
nadredenima i
kolegama,
moze postojati O o
vecta moguénost
nesporazuma i
nedostatka
jasnih
smjernica.

Nedostatak

svakodnevnih

fizickih

interakeija s

kolegama moze O O
otezati

izgradnju

profesionalnih

veza i mreza.
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Nedostatak
fizicke
prisutnosti
moze ograniéiti
moguénosti za
neformalno
uéenje i
usvajanje
znanja od
iskusnijih
kolega.

Rad na daljinu
moze smanjiti
vidljivost
zaposlenika u
organizaciji.
Buduéi da nisu
fizicki prisutni
u uredu,
njihova
postignuéa i
doprinosi mogu
biti manje
uodljivi i
prepoznati.

Rad na daljinu
moze usporiti
napredovanje i
razvoj karijere
zaposlenika.

Rad na daljinu
moZe negativno
djelovati na
mentalno
zdravlje
zaposlenika.
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2. Vodi€ za intervju

1. Kako biste kao poslodavac opisali svoju opéu percepciju rada na daljinu?

2. Kako ste se kao poslodavac prilagodili radu na daljinu 1 koji su bili najveéi izazovi s kojima ste

se suocili pri uvodenju rada na daljinu?
3. Koji su glavni pozitivni aspekti koje vidite u implementaciji rada na daljinu u svojoj organizaciji?

4. Jeste i primijetili da zaposlenici koji rade na daljinu pokazuju vecu razinu autonomije i

samostalnosti u obavljanju svojih zadataka?

5. Kako rad na daljinu utjece na korporativnu kulturu i osje¢aj pripadnosti zaposlenika prema VaSoj

organizaciji?

6. Jeste li primjetili financijsku korist uvodenja rada na daljinu u smislu smanjenja troSkova, kao

Sto su najam prostora, nabava opreme ili putovanja?

7. Koje su glavne brige ili nedostaci koje ste primijetili u vezi s radom na daljinu iz perspektive

poslodavca? Kako ste se suocili s tim izazovima?

8. Kako se nosite s nedostatkom fiziCke prisutnosti i moguénosti neposredne komunikacije s

zaposlenicima na daljinu?
9. Kako ste osigurali transparentnost, prac¢enje 1 evaluaciju rada zaposlenika koji rade na daljinu?

10. Kako vidite buduénost rada na daljinu u Vasoj organizaciji i koje smjernice biste preporucili

drugim poslodavcima temeljem Vaseg iskustva?
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Zivotopis studenta

© 098 184 7001

e selmanp1999@gmail.com

https://www .linkedin.com/in
/patricija-selman-1b3711288

0 10 000, Zagreb

VJESTINE

« komunikacijske vjestine razvijene
kroz iskustvo rada u korisnickoj
podrsci i interakciji s razlicitim
klijentima

* sposobnost za istovremeno
upravljanje vise zadataka uz
orijentaciju prema detaljima

« odgovornost i organizacijske
vjestine stecene kroz istovremeno
studiranje i rad

« vjesto koristenje Microsoft Office
paketa

* vozacka dozvola B kategorije

PATRICIJA SELMAN

O MENI

Kao buduca magistra ekonomije, isticem se svojom otvorenoscu,
komunikativnoscu i marljivoscu. Moje iskustvo kroz raznolike studentske
poslove tijekom studija obogatilo me u podrucju meduljudskih i
organizacijskih vjestina. Osjecam se posebno motiviranom za
sudjelovanje u timskom radu u dinamicnim okruzenjima koja pruzaju

priliku za osobni rast i razvoj.

RADNO ISKUSTVO

Poslovna inteligencija d.o.o. | Suradnik konzultant
sijec¢anj 2023 - lipanj 2023
e suradnja i podrska konzultantima i projektnim menadzerima u
provedbi razlicitih projekata
« analiziranje podataka i pracenje ishoda projekta

« priprema materijala i provodenje edukacija za klijente radi boljeg

razumijevanja i primjene projektnih riesenja

Wolt d.o.o. | Struénjak za korisni¢ku podréku
lipanj 2022 - prosinac 2022
« obucavanje, mentoriranje i nadgledanje novih agenata
« pripremanje edukativnih materijala i odrzavanje radionica

« sudjelovanje u internim procesima usmjerenima na poboljsanje

korisnickog iskustva

Wolt d.o.o. | Agent za korisni¢ku podrsku
velja¢a 2021 - lipanj 2022
« svakodnevna interakcija s partnerima, korisnicima i internim
timovima radi postizanja optimiziranih dostava
e prikuplianje korisnickih zahtjeva, prituzbi i upita s ciliem

razumijevanja potreba i preferencija

OBRAZOVANJE

rujan 2018 -
Ekonomski fakultet - Zagreb
Integrirani  preddiplomski i diplomski sveucilisni studij poslovne

ekonomije, smjer menadzment
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