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Sazetak:

Organizacije su svjedocile znacajnim promjenama u podrucju inovacija i tehnoloskog napretka.
Opstanak i odrzivost organizacija u globalnom gospodarstvu nameée potrebu za rigorizacijom
novih politika i sustava rada, a jedan od njih su fleksibilni radni aranzmani. Fleksibilni radni
aranzmani postaju sve popularnija praksa upravljanja u poslovnom okruzenju. Ovaj rad
pokusava razumjeti i1 analizirati utjecaj fleksibilnog radnog aranzmana na zadovoljstvo
zaposlenika. Na zadovoljstvo zaposlenika utje¢u dimenzije kao $to su psiholosko blagostanje,
drustveni odnosi i fizicko zdravlje. Podaci su prikupljeni putem intervjua od ispitanika

zaposlenih u IT sektoru koji su zaposleni na podru¢ju Zagrebacke Zupanije.

Kljuéne rijeci: fleksibilni radni aranzmani, zadovoljstvo, zaposlenici, IT sektor



Summary:

Organizations have witnessed significant changes in the field of innovation and technological
advancement. The survival and sustainability of organizations in the global economy imposes
the need for stricter new policies and work systems, one of which is flexible work arrangements.
Flexible work arrangements are becoming an increasingly popular management practice in the
business environment. This paper attempts to understand and analyze the impact of flexible
work arrangements on employee satisfaction. Employee satisfaction is influenced by
dimensions such as psychological well-being, social relationships and physical health. The data
were collected through interviews from respondents employed in the IT sector who are

employed in the area of Zagreb County.

Keywords: flexible work arrangements, satisfaction, employees, IT sector
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1. Uvod

U posljednja dva desetljeca doslo je do znaCajnog porasta fleksibilnih radnih aranzmana, a
organizacije vjeruju da ¢e fleksibilnost povecati produktivnost i zadovoljstvo zaposlenika
(Wheatley 2017). Fleksibilnost je moguénost prilagodavanja rada na razli¢ite nacine, privla¢na
vecini zaposlenika. Najée$ce fleksibilne radne prakse su fleksibilno radno vrijeme i rad od kuce
(Weideman i Hofmeyr 2020). Fleksibilno radno vrijeme je pronicljivost zaposlenika da odabere
vrijeme za rad u nizu mogucnosti, kao Sto je "osnovno" radno vrijeme 1 fleksibilno radno
vrijeme ili potpuna fleksibilnost pri odlucivanju kada ¢e raditi. Fleksibilno radno mjesto je
prilagodljivost za obavljanje posla od kuce ili drugih mjesta prema nahodenju zaposlenika
(Thompson, Payne i Taylor 2015; Ciarniene i Vienazindiene 2018). Nadalje, Koristenje
uniformi u organizacijama reprezentativan je alat za imidz izvora i identifikaciju pojedinca s

kolegama i radnim mjestom (Brandewie, Kim i Kim 2021).

Medutim, Bazin i Aubert-Tarby (2013) isticu da je organizacijska odje¢a povezana s
identitetom pojedinca, a uporaba uniforme moze utjecati na njihovu autenti¢nost. Stoga uporaba
uniformi moze biti oblik fleksibilnosti koji se nudi u organizacijama, u kojem zaposlenici mogu
imati diskreciju hoce li nositi uniformu ili ne. Nadalje, ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog
Zivota postaje temeljna za pojedince, a posljedicno, mnoge organizacije nastoje implementirati
1 upravljati fleksibilno$¢u, brinu¢i se o potrebama zaposlenika 1 poboljSavaju¢i poslovnu
izvedbu (Ciarniene i Vienazindiene 2018; Wheatley 2017). Dobici poslodavaca s fleksibilnom
radnom praksom su zadrzavanje zaposlenika i produktivnosti, smanjenje troskova te veca
angaziranost 1 zadovoljstvo radne snage (Merono-Cerdan 2017; Wheatley 2017). Osim toga, tu
su 1 prednosti za zaposlenike, poput smanjenja sukoba izmedu posla i obitelji 1 stresa,
poboljSanja dobrobiti, radnog angazmana i autonomije (Wheatley 2017; Zafari, Hartner-
Tiefenthaler i Koeszegi 2019; Piszczek i Pimputkar 2020). lako se zelja za prilagodbom
fleksibilnim radnim aranZmanima moze promijeniti s obzirom na dob/generacije i spol, to
mozda nece pozitivno utjecati na produktivnost i angazman zaposlenika (Piszczek i Pimputkar
2020.). Takoder, situacija s pandemijom Covid-19 potaknula je znacajne promjene po pitanju
fleksibilnih radnih aranzmana. i potaknula te promjene u cijelom svijetu. Kriti¢ne karakteristike
poslovanja kroz COVID-19 obuhvacaju rad na daljinu, koriStenje online platformi pri radu,
veca upotreba beskontaktnog placanja te koriStenje vanjske informacijske tehnologije (Korez

Vide, Hunjet, Kozina, 2022).



1.1.Predmet i ciljevi istrazivanja

Glavni predmet ovog rada je proucavanje i definiranje fleksibilnih radnih aranzmana te analiza
njihovog utjecaja na produktivnost i motivaciju zaposlenika u IT tvrtkama. U radu ¢e se
dotaknuti prednosti i nedostaci fleksibilnih aranzmana te razlicite vrste aranzmana i njihova
primjena. U radu se isti¢e sama vaznost fleksibilnosti na poslu, koja postaje sve aktualnija u
danasnje vrijeme, u kojem su ljudi u sve ve¢em broju organizacija zatrpani poslom i obvezama.
U radu se objasnjava kako primijenjene fleksibilne mjere utjeCu na motivaciju na poslu, odnos
s kolegama na poslu, dnevnu razinu stresa, izostanke s posla te, §to je najvaznije, na ukupnu
produktivnost i zadovoljstvo na poslu. U radu se nastoje ispuniti i sljedeci ciljevi istrazivanja:
Ispitati utjecaj fleksibilnih radnih aranzmana na produktivnost zaposlenika u IT firmama,
istraziti kako fleksibilni radni aranzmani utje¢u na motivaciju zaposlenika u IT sektoru,
identificirati najucinkovitije oblike fleksibilnih radnih aranzmana koji poti¢u produktivnost i
motivaciju u IT firmama, razumjeti izazove i1 prepreke s kojima se susrecu zaposlenici i
organizacije u primjeni fleksibilnih radnih aranzmana te analizirati kako razli¢iti profili
zaposlenika (npr. dobi, spola, iskustva) reagiraju na fleksibilne radne aranzmane te kako to

utjece na njihovu produktivnost i motivaciju.
1.2. lzvori i metode prikupljanja podataka

Budu¢i da je rad podijeljen na teorijski 1 empirijski dio, za teorijski dio rada koristila se sva
dostupna literatura na hrvatskom i engleskom jeziku. Koristile su se razne knjige odabrane
tematike dostupne u knjiznici SveuciliSta te online ¢lanci. Za empirijski dio rada odabrana je
metoda intervjuiranja gdje se proveo intervju medu zaposlenicima u odabranoj IT tvrtci. Ostale

koristene metode u radu su: deskriptivna metoda, metoda analize i slu€aja, metoda komparacije.
1.3. Struktura rada

Rad je podijeljen prvenstveno na dva djela. Teorijski i empirijski dio. Teorijski dio sadrzi
poglavlja, dok empirijski dio sadrzi jedno poglavlje podijeljeno na nekoliko medusobno
poveznih potpoglavlja u kojima se prikazuju rezultati intervjua te interpretacija dobivenih
rezultata. U teorijskom djelu rada obraduju se temeljni pojmovi zadovoljstva poslom, razne
teorije poput teorije Abrahama Maslowa, Hertzberga, Vrooma i mnogih drugih. Nadalje,
definira se temeljni pojam fleksibilnih radnih aranzmana kao i podjela te razvoj istih. Navode
se i prednosti i nedostaci fleksibilnih radnih aranzmana. Zatim slijedi empirijski dio te nakon

njega zakljucni dio u kojem se iznose glavni zakljucci cjelokupne problematike.



2. Definiranje temeljnih pojmova zadovoljstva i motiviranosti
zaposlenika na radnom mjestu

U literaturi se daju razli¢ite definicije zadovoljstva poslom. Unato¢ tome, 'C¢ini se da postoji
op¢i dogovor da je zadovoljstvo poslom afektivna (to jest emocionalna) reakcija na posao koja
proizlazi iz usporedbe stvarnih ishoda s onima koji su Zeljeni (o¢ekivani, zasluzeni i tako dalje)
od strane sluzbenika. ' (Cranny, Smith i Stone 1992). Zadovoljstvo poslom je pozitivan osjecaj
koji pojedinac ima prema svom poslu (Daft, 2003.). Zadovoljan zaposlenik osjeca se ispunjeno
radeci posao. Prema Hunjet, na motivaciju kao unutarnju silu koja utjece na ponasanje ljudi
utjecu brojni elementi, odnosno motivatori, koji mogu potjecati iz ¢ovjekove okoline ili iz nje
same. (Hunjet, Petak, Kozina 2016). Inherentan je osjecaj da su neciji talenti u potpunosti
iskori$teni i da neciji doprinos utjece na drusStvo, dok su u isto vrijeme zadovoljene potrebe za
osobnim rastom. Na motivaciju pojedinca utjecu brojni ¢imbenici poput osobnih karakteristika,
poslovnih karakteristika, organizacijskih karakteristika te S$irih druStvenih karakteristika

(Pintari¢, Hunjet 2016).

Mullins (2005.) takoder definira zadovoljstvo poslom kao 'vise stav, unutarnje stanje'. MozZe se,
na primjer, povezati s osobnim osjec¢ajem postignuca, bilo kvantitativnog ili kvalitativnog.'
Mullins je nadalje naveo da se koncept zadovoljstva poslom smatra slozenim i viSestranim.
(Mullins, 2005.) Spector, (1997.), Kinneman et al, (1997.) takoder su objasnili zadovoljstvo
poslom kao "slozenu konstrukciju 1 Cesto se mjeri kao globalni stav zaposlenika prema
njegovom ili njezinom poslu". Odnosno, zaposlenik je ili zadovoljan ili nezadovoljan poslom.
Cook i suradnici (1981.) i Spector (1997.) izrazili su uvjerenje da se razina zadovoljstva

zaposlenika mozZe razlikovati s odredenim aspektima posla.

Oni su projicirali niz elemenata (varijabli) koji su u osnovi ove konstrukcije. Ovi elementi
klasificirani su u pet razli¢itih dimenzija: zadovoljstvo radnim atributima (priroda posla,
autonomija, odgovornost), nagrade (placa, napredovanje, priznanje), drugi ljudi (nadredeni,
suradnici), organizacijski kontekst (politike , moguénosti napredovanja, postupci, radni uvjeti)
i vlastite ili individualne razlike (unutarnja motivacija, moralne vrijednosti), Locke (1976.),
Spector (1997.), Cook et al, (1997.).

Od 1960-ih do kasnih 1980-ih, teoreticari menadzmenta proucavali su zadovoljstvo poslom iz
svih kutova 1 pokuSavajuci pronaci nacine da stvore zadovoljnu radnu snagu: "onu koja je manje
zabrinuta za nov¢ane nagrade i manje je sklona udruzivanju u sindikate" (Beardwell et. al,

2004). Zadovoljstvo poslom je psiholoski koncept koji se odnosi na stavove i karakteristike
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povezane s poslom kao §to su placa i nagrada, politika, ponaSanje vodstva, stilovi upravljanja i
suradnici. Na ove karakteristike u velikoj mjeri utjeCe raspoloZenje osobe. Na primjer,
otkriveno je da ekstrovertirani pojedinci dozivljavaju vece zadovoljstvo poslom. To je bilo ocito
u radu Boudreaua i suradnika (2001.) koji je ispitivao ulogu osobnosti i kognitivnih sposobnosti
u procesu trazenja posla 1900 americkih poslovnih rukovoditelja na visokoj razini. Motivacija
se prema Dawsonu (1986) odnosi na 'glavnu oprugu ponasanja; objas$njava zaSto pojedinci
odlucuju uloziti odredeni stupanj napora u postizanje odredenih ciljeva'. Studije o motivaciji
stoga se bave time zasSto se ljudi ponaSaju na odredeni nacin. Motivacija se smatra slozenom
temom na koju takoder utjecu brojne varijable. Smatra se vrlo osobnim i unutarnjim, vodenim
razli¢itim promjenjivim i ¢esto sukobljenim potrebama. Davidman (2004) na temu motivacije
isti¢e da: 'Motivacija' promatra predanost pojedinca poslu i svom radnom mjestu sa stajalista

¢imbenika koji potjecu iz njega samog, sa stajaliSta individualnih potreba, zelja 1 preferencije'.

Prema Daftu (2003.), motivacija se odnosi na 'sile unutar ili izvan osobe koje pobuduju
entuzijazam 1 upornost da se slijedi odredeni pravac djelovanja' On dalje objasnjava da ljudi
imaju osnovne potrebe poput hrane, sigurnosti i postignuca koje prevodi u unutarnju napetost
koja motivira pojedinca da pokaze specificno ponaSanje kojim ¢e ispuniti te potrebe.
Zadovoljstvo proizaslo iz ponaSanja koje je dovelo do Zeljenog ishoda smatra se nagradom.
Daft dalje objasnjava prirodu nagrada kao dvostruku; intrinzi¢ne i ekstrinzi¢ne nagrade. Ne
iznenaduje razumijevanje kako motivacija u potpunosti funkcionira izazov je za menadZere jer

proizlazi iznutra i razlikuje se za svakog pojedinca.

Iako su postojale razlicite teorije o motivaciji, ona ostaje nedokuciva, ali je jos uvijek bitno da
menadZeri 1 organizacije obrate pozornost na njezin rad i primjenu ako Zele izvu¢i najbolje 1z
svojih zaposlenika. lako su autori poput McKenne (1999.) iznijeli razli¢ite argumente o
relevantnosti takvih motivacijskih teorija, Linstead i suradnici (2004.) takoder smatraju da se
rije¢ motivacija ne moze lako izbaciti iz leksikona menadzmenta. Te su teorije pomogle
pokazati brojne motive koji utjeCu na ponasanje ljudi na poslu. Osim toga, ove teorije pruzaju
okvir na koji se menadZeri mogu osloniti kako bi motivirali i nagradili svoje osoblje kako bi

radili voljno 1 u¢inkovito.
2.1. Teorija Abrahama Maslowa

Model hijerarhije ljudskih potreba razvio je A.H Maslow tijekom vremenskog razdoblja 1940-
1950 1 jedna je od najpoznatijih teorija koriStenih u motivaciji gdje Maslow dijeli ljudske

potrebe u pet kategorija, a to su fizioloske, sigurnosne, pripadanje, postovanje i
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Samoaktualizacija. Te potrebe spadaju u strukturu piramide (slika 1.) gdje su osnovne potrebe
na dnu. Prema Maslowu, kada su nize potrebe zadovoljene, viSe potrebe poput pripadnosti i
samoaktualizacije postaju vaznije. Fizioloske potrebe su potrebe koje su neophodne za
prezivljavanje, to su osnovne potrebe kao Sto su skloniSte, hrana, voda i san medu ostalim

¢imbenicima koji su potrebni za prezivljavanje i spadaju u prvu razinu potreba.

Druga razina Maslowljevog modela hijerarhije potreba sazima sigurnost koja ukljucuje zastitu
od povrede, zakon, slobodu od emocionalnog stresa, samozastitu. Potrebe za pripadnoscu ili
naklonos¢u potpadaju pod trecu razinu modela i potrebe su koje zaposlenik Zeli ostvariti, kao
Sto su odnosi, ljubav, privrzenost, obitelj i druge potrebe koje su povezane sa Zeljom za ljubavlju
1 prijateljstvom. Potrebe koje su poZeljne na poslu i u druStvenom Zivotu potpadaju pod Cetvrtu
razinu hijerarhije pod postovanjem i ego potrebama koje se sastoje od neovisnosti, prestiza i
samopostovanja. Potrebe za samo aktualizacijom su na najviSoj razini hijerarhije i usmjerene
su na razvoj kreativnosti na radnom mjestu i ukljuuju pronalazenje osobnog rasta, samo
ispunjenja i razvoja. Temeljni dio Maslowljeve teorije navodi da su potrebe pojedinca
oblikovane nezadovoljenim potrebama, a to je $to pokreée motivaciju, a time i uc¢inak kod

zaposlenika (Maslow, 1943.).

P
sa jem

Drustvene potrebe

Slika 1. Prikaz Maslowljeve hijerarhije potreba

Izvor: Izrada autorice, preuzeto Penda, I. A. (2014.), Planinarstvo i njegov doprinos hrvatskom
turizmu, Acta Turistica Nova 8(1): str. 100.



2.2. Hertzbergova teorija

Ova teorija razmatra objasnjenje motivacije 1 zadovoljstva u organizaciji fokusiraju¢i se na
faktore zadovoljstva i nezadovoljstva. Hertzbergova teorija povezuje motivaciju sa
zadovoljstvom i takoder navodi da su ¢imbenici koji dovode do zadovoljstva razli¢iti od onih
koji dovode do nezadovoljstva. Nadalje, Hertzberg navodi da motivacijski i higijenski
¢imbenici poti¢u zaposlenike na zelju za uc¢inkom i takoder donose zadovoljstvo poslom
(Hertzberg, 2003.). Cimbenici koji se odnose na zadovoljstvo poslom nazivaju se motivatorima

ili faktorima zadovoljstva.

Medu mnogim ¢imbenicima koji su se intenzivno isticali za visoke razine zadovoljstva poslom
bili su radni uvjeti pri cemu okolina u kojoj zaposlenici rade ima utjecaja na razinu ponosa koju
izgraduju i zbog sebe i zbog posla koji obavljaju (Syptak, Morsland & Ulmer, 1999).
Hertzbergovu teoriju dva faktora uveo je Frederic Hertzberg i usko je povezana s
Maslowljevom teorijom hijerarhije ljudskih potreba. Dva ¢imbenika spadaju u dimenzije 10
motivatora i higijene koji dovode do intrinzi¢nog i ekstrinzi¢nog zadovoljstva. Motivatori su
predstavnici priznanja, moguénosti rasta i napredovanja, odgovornosti, postignuca i rada.
Higijena obuhvaca uvjete rada, plac¢u, odnose na poslu te sigurnost doma i posla. Hertzberg je
vjerovao da se zadovoljstvo poslom moze posti¢i kroz ¢imbenike koji su kategorizirani pod
motivatore i1 da je nezadovoljstvo poslom rezultat odsutnosti higijenskih ¢imbenika, nadalje
zadovoljstvo poslom ne proizlazi nuZzno iz prisutnosti higijenskih ¢imbenika iako smanjenje

higijenskih ¢imbenika uzrokuje nezadovoljstvo poslom (Slika 2.) (Syptak i sur., 1999).
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Slika 2. Prikaz Herzbergove teorije na Maslowljevoj hijerarhiji potreba

Izvor: Crni¢, B. (2021) Herzbergova Teorija Higijenika 1 Motivatora, HOU. Dostupno na:
https://www.hou.hr/herzbergova-teorija/ Pristup: 30.7.2023.

2.3. Teorija Victora Vrooma

Teorija ocekivanja (ili teorija motivacije oCekivanja) predlaze da ¢e se pojedinac ponasati ili
djelovati na odredeni nacin jer je motiviran odabrati odredeno ponasanje umjesto drugih zbog
onoga $to ocekuju da ¢e biti rezultat tog odabranog ponasanja. U biti, motivacija odabira
ponasanja odredena je pozeljnoS¢u ishoda. Medutim, u srediStu teorije je kognitivni proces kako
pojedinac obraduje razli¢ite motivacijske elemente. To se radi prije donosSenja kona¢nog izbora.

Ishod nije jedini odlucujuéi faktor u donosenju odluke o tome kako se ponasati.

Teorija ofekivanja govori o mentalnim procesima koji se ticu izbora ili biranja. Objasnjava
procese. Ova teorija naglasava potrebu da organizacije povezuju nagrade izravno Kroz Kkoje
pojedinac prolazi da bi napravio izbor. U proucavanju organizacijskog ponasanja, teorija
o¢ekivanja je teorija motivacije koju je prvi predlozio Victor Vroom sa Yale School of

Management s u¢inkom 1 da osiguraju da dobivene nagrade zasluzuju i zele.

Victor H. Vroom (1964.) definira motivaciju kao proces koji upravlja izborima izmedu

alternativnih oblika dobrovoljnih aktivnosti, proces kojim upravlja pojedinac. Pojedinac donosi



odluke na temelju procjena koliko ¢e se oc¢ekivani rezultati odredenog ponasanja podudarati sa
zeljenim rezultatima ili na kraju dovesti do njih. Motivacija je proizvod ocekivanja pojedinca
da ¢e odredeni napor dovesti do Zeljenog ucinka, instrumentalnosti tog ucinka za postizanje

odredenog rezultata i pozeljnosti tog rezultata za pojedinca, poznate kao valencija.
2.4.Alderferova ERG teorija

U Alderferovoj ERG teoriji identificirane su potrebe postojanja, rasta i povezanosti (Alderfer,
1969). Povezanost se usporeduje s Maslowljevim drustvenim potrebama 1 potrebama
postovanja jer se povezanost objasnjava zeljom da se odrzi dobra razina meduljudskih odnosa,

a to je vazno za individualni razvoj.

Teorija postojanja-povezanosti-rasta slijedi hijerarhiju teorije ljudskih potreba koju je razvio
Maslow (1969). Razlikuje se od Maslowljeve teorije jer postoje tri kategorije koje se koriste za
klasifikaciju ljudskih potreba, dok Maslowljeva teorija ima pet kategorija. Te kategorije su

potrebe za egzistencijom, potrebe za bliskos$¢u 1 potrebe za rastom.

Alderfer (1969.) sugerira da potrebe niZe razine imaju tendenciju biti velika determinanta
motivacije pojedinca, posebno kada pojedinac nije u stanju stalno zadovoljavati potrebe vise
razine. Upravo iz ove Alderferove sugestije vidljivo je kako se ERG teorija razlikuje od one
Maslowljeve hijerarhije potreba buduc¢i da sugerira da potrebe niske razine ne smiju biti u
potpunosti zadovoljene prije nego §to potrebe najviSe razine postanu zadovoljene kako se

motivacija pojedinaca krece naizmjeni¢no izmedu ovih razina (Ramprasad, 2013.).

Potrebe egzistencije slicne su prve dvije razine Maslowljeve hijerarhije potreba i obuhvacaju
materijalne 1 fizioloSke potrebe kao Sto su sigurnost, paznja, ljubav, hrana i odje¢a izmedu
ostalog. Potrebe za srodnoscu sli¢ne su trecoj i Cetvrtoj razini Maslowljeve hijerarhije potreba
koja ukljucuje vanjsko postovanje, odnose s obitelji, prijateljima i organizacijom u kojoj netko
radi. Potrebe rasta mogu se usporediti s Cetvrtom i petom razinom Maslowljeve hijerarhije

potreba 1 obuhvaca samoostvarenje 1 unutarnje postovanje.



2.5.Teorija Edwarda Lockea

Teorija postavljanja ciljeva (Locke & Latham, 1984., 1990a) temelji se na najjednostavnijim
introspektivnim opazanjima, naime, da je svjesno ljudsko ponasanje svrhovito. Regulirano je
ciljevima pojedinca. Usmjerenost na cilj, medutim, karakterizira djelovanje svih Zzivih
organizama, ukljucuju¢i i biljke. Stoga nacelo ciljano usmjerenog djelovanja nije ograni¢eno
na svjesno djelovanje. Binswanger (1990) je pokazao da je ciljno usmjereno djelovanje
definirano s tri atributa: (1) samogeneracija: izvor energije je sastavni dio organizma; (2)
vrijednost-znacaj: radnje ne samo da omogucuju, veé su i neophodne za opstanak organizma; i
(3) cilj-uzro¢nost: rezultirajuca radnja uzrokovana je ciljem. U slucaju vegetativnog djelovanja,
ciljno usmjereno ponasanje u sadasnjosti uzrokovano je proslim primjerima uspjesnog ciljano
usmjerenog djelovanja. Na primjer, necije srce kuca danas jer je uspjesno kucalo (tj. olaksalo

prezivljavanje) jucer.

Najniza razina ciljanog djelovanja je fizioloski kontrolirana (npr. biljke). Sljede¢a razina,
prisutna kod nizih Zivotinja, ukljucuje svjesnu samoregulaciju putem senzorno-perceptivnih
mehanizama ukljuc¢ujué¢i zadovoljstvo i bol. Ljudska bi¢a posjeduju visi oblik svijesti,
sposobnost rasudivanja. Oni imaju mo¢ konceptualizirati ciljeve 1 postaviti dugoro¢ne svrhe
(Locke, 1969). Svrhovito djelovanje kod ljudskih bi¢a je voljno (Binswanger, 1991). Dakle,
ljudi moraju odluciti otkriti §to je korisno za njihovu dobrobit, moraju postaviti ciljeve kako bi
to postigli, moraju odabrati sredstva za postizanje tih ciljeva, a zatim moraju odluciti djelovati
na temelju tih prosudbi. Domena teorije postavljanja ciljeva nalazi se unutar domene ciljano
usmjerenog djelovanja. Teorija se fokusira na pitanje zasto neki ljudi bolje obavljaju radne
zadatke od drugih. Ako su jednaki po sposobnostima i znanju, onda uzrok mora biti
motivacijski. Teorija postavljanja ciljeva pristupa pitanju motivacije iz perspektive prve razine;
njegov je naglasak na neposrednoj razini objasnjenja individualnih razlika u izvedbi zadatka

(Ryan, 1970).

Teorija tvrdi da je najjednostavnije 1 najizravnije motivacijsko objasnjenje zaSto neki ljudi rade
bolje od drugih to §to imaju razlicite ciljeve ucinka. Teorija postavljanja ciljeva, za razliku od
teorije kontrole, razvijena je induktivno tako Sto se temeljila na akumuliranim nalazima
istrazivanja doslovno stotina studija koje su provedene tijekom proteklih 25 godina. Pocetno
istrazivanje usmjereno je na hipotezu da ciljevi, s obzirom da osoba ima potrebne sposobnosti,
motiviraju djelovanje. Nakon §to je ova hipoteza potvrdena, istrazivanje je krenulo u nekoliko

razli¢itih smjerova (Ryan, 1970).



Generaliziranost pocetnih nalaza ispitana je utvrdivanjem je li postavljanje ciljeva
funkcioniralo s razli¢itim zadacima i u razli¢itim okruzenjima. Osim toga, bilo je pokusaja
bocne integracije. To je ukljucivalo povezivanje postavljanja ciljeva sa srodnim konceptima na
istoj razini apstrakcije, kao S§to su povratne informacije, sudjelovanje, poticaji,
samoucinkovitost i zadovoljstvo. Slicno tome, bilo je pokusaja vertikalne integracije. To je
ukljucivalo povezivanje postavljanja ciljeva sa Sirokim konceptima kao Sto su vrijednosti i
osobnost. Teorija je takoder dozivjela razrade kroz pokusaje specificiranja mehanizama kojima

postavljanje ciljeva utje¢e na izvedbu.
2.6. Teorija X i TeorijaY

Teorija X i teorija Y su teorije motivacije i upravljanja ljudskim radom. Kreirao ih je Douglas
McGregor dok je radio na MIT Sloan School of Management 1950-ih, a dalje su se razvili 1960-
ih. McGregorov rad ukorijenjen je u teoriji motivacije uz radove Abrahama Maslowa, koji je

stvorio hijerarhiju potreba.

Dvije teorije koje je predlozio McGregor opisuju suprotne modele motivacije radne snage koje
primjenjuju menadzeri u upravljanju ljudskim resursima, organizacijskom ponaSanju,
organizacijskoj komunikaciji 1 organizacijskom razvoju. Teorija X objaSnjava vaznost
pojacanog nadzora, vanjskih nagrada i kazni, dok teorija Y istice motivirajuu ulogu
zadovoljstva poslom 1 potice radnike da pristupe zadacima bez izravnog nadzora. Koristenje
Teorije X i Teorije Y od strane menadzmenta moze na razli¢ite nacine utjecati na motivaciju i
produktivnost zaposlenika, a menadZeri mogu odluciti implementirati strategije iz obje teorije

U svoju praksu.
U nastavku se navode najvaznije karakteristike od obje teorije:

1. Teorija X - Teorija X temelji se na negativnim pretpostavkama o tipicnom radniku. Ovaj
stil upravljanja pretpostavlja da tipi¢ni radnik ima malo ambicija, izbjegava
odgovornost i orijentiran je na individualne ciljeve. Opc¢enito, menadzeri u stilu Teorije
X vjeruju da su njihovi zaposlenici manje inteligentni, ljeniji i da rade isklju¢ivo za
odrziv prihod. Uprava vjeruje da se rad zaposlenika temelji na njihovom osobnom
interesu. Menadzeri koji vjeruju da zaposlenici rade na ovaj nacin vjerojatnije ¢e
koristiti nagrade ili kazne kao motivaciju. Zbog ovih pretpostavki, Teorija X zakljucuje
da tipi¢na radna snaga djeluje ucinkovitije uz prakti¢ni pristup upravljanju. Menadzeri

Teorije X vjeruju da bi se sve akcije trebale pratiti do odgovorne osobe. To omogucuje

10



pojedincu da dobije izravnu nagradu ili ukor, ovisno o pozitivnoj ili negativnoj prirodi
ishoda. Ovaj menadzerski stil je u¢inkovitiji kada se koristi u radnoj snazi koja nije bitno
motivirana za u¢inak. Prema McGregoru, postoje dva suprotna pristupa implementaciji
teorije X: tvrdi pristup i meki pristup. Cvrsti pristup ovisi o paZljivom nadzoru,
zastrasivanju 1 trenutnom kaznjavanju. Ovaj pristup potencijalno moze dovesti do
neprijateljske, minimalno kooperativne radne snage i ogoréenosti prema menadzmentu.
Menadzeri uvijek traze greske od zaposlenika, jer nemaju povjerenja u njihov rad.
Teorija X je pristup "mi protiv njih", §to znaci da je menadzment protiv zaposlenika.
Meki pristup karakteriziraju popustljivost i manje stroga pravila u nadi da ¢e stvoriti
visok moral na radnom mjestu i kooperativne zaposlenike. Implementacija sustava koji
je previse mekan mogla bi rezultirati ovlastenom radnom snagom s niskim ucinkom.
McGregor vjeruje da su oba kraja spektra preekstremna za ucinkovitu primjenu u
stvarnom svijetu. Umjesto toga, McGregor smatra da bi pristup smjesten u sredini bio
najuéinkovitija implementacija teorije X. Budu¢i da menadzeri i nadzornici imaju
gotovo potpunu kontrolu nad radom, to proizvodi sustavniji i ujednaceniji proizvod ili
tijek rada. Teorija X moze koristiti radnom mjestu koje koristi pokretnu traku ili ruéni
rad. KoriStenje ove teorije u ovakvim radnim uvjetima omogucuje zaposlenicima da se
specijaliziraju za pojedina podrucja rada, Sto zauzvrat omogucuje tvrtki masovnu
proizvodnju vece koli¢ine i kvalitete rada.

Teorija Y - Teorija Y temelji se na pozitivnim pretpostavkama o tipicnom radniku.
MenadZeri teorije Y pretpostavljaju da su zaposlenici interno motivirani, uZivaju u svom
poslu i1 rade na poboljSanju sebe bez izravne nagrade zauzvrat. Ovi menadzZeri na svoje
zaposlenike gledaju kao na jednu od najvrjednijih sredstava tvrtke, koja pokrece
unutarnje funkcioniranje korporacije. Zaposlenici dodatno imaju tendenciju
preuzimanja pune odgovornosti za svoj rad i ne trebaju strogi nadzor kako bi stvorili
kvalitetan proizvod. Medutim, vazno je napomenuti da prije nego $to zaposlenik izvrsi
svoj zadatak, prvo mora dobiti odobrenje upravitelja. To osigurava da rad ostaje
uc¢inkovit, produktivan i u skladu sa standardima tvrtke. Menadzeri prema teoriji Y
gravitiraju odnosu prema radniku na osobnijoj razini, za razliku od viSe vodljivog
odnosa koji se temelji na poducavanju. Kao rezultat toga, sljedbenici teorije Y mogu
imati bolji odnos sa svojim Sefom, stvarajuci zdraviju atmosferu na radnom mjestu. U
usporedbi s teorijom X, teorija Y ukljucuje pseudodemokratsko okruzenje za radnu
snagu. To omogucuje zaposleniku da dizajnira, konstruira i objavi svoj rad na vrijeme

u skladu sa svojim radnim optere¢enjem i projektima. lako teorija Y obuhvaca
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kreativnost 1 raspravu, ona ima ograni¢enja. lako postoji osobniji 1 individualisticki
osjecaj, to ostavlja prostora za pogreske u smislu dosljednosti i uniformnosti. Na radnom
mjestu nedostaju nepromjenjiva pravila i prakse, $to bi potencijalno moglo biti Stetno

za standarde kvalitete proizvoda i stroge smjernice odredene tvrtke.
2.7. Teorija samoodredenja

Teorija samoodredenja je teorija motivacije koja se bavi korisnim ucincima intrinzicne
motivacije 1 Stetnim ucincima ekstrinzi¢ne motivacije. Predlaze da ljudi viSe vole osjecati da
imaju kontrolu nad svojim postupcima do te mjere da sve §to ¢ini zadatak u kojem su prethodno
uzivali izgleda vise kao obveza nego slobodno odabrana aktivnost koja ¢e potkopati motivaciju

(Deci & Ryan, 2002.).

Teorija samoodredenja takoder predlaze da ljudi, osim §to ih pokreée potreba za autonomijom,

kao §to je rad sa skracenim radnim vremenom 1 slobodnjak, traze nacine da postignu
kompetenciju 1 pozitivne veze s drugima. Ova teorija velica unutarnju kontrolu necijeg
djelovanja, a ne ucinke vanjskog djelovanja. Teorija samoodredenja ima svoju glavnu
implikaciju koja se odnosi na intrinsic rewards izlazak s posla — osjecaj ispunjenosti koji
zaposlenik dobiva kao rezultat angaZmana u poslu koji voli raditi. To stoga zakljuc¢uje na
odrzavanje samopoStovanja i sebe - nacela aktualizacije (mjerenje indeksa intrinzi¢ne
motivacije) koja motiviraju individualno djelovanje radnika u smislu kompetencije i ispunjenja
na radnom mjestu. lako izvorni autori teorije samoodredenja (Deci & Ryan, 2002.) priznaju da
vanjske nagrade kao $to su verbalne pohvale i povratne informacije o kompetencija moZe
poboljsati €ak i intrinzicnu motivaciju pod odredenim okolnostima, srediSnja tema teorije
samoodredenja je da nagrade i rokovi umanjuju motivaciju ako ih ljudi vide kao prisilne
(Robbins, Judge & Vohra 2012).

Odredeni istrazivaci sugeriraju da su zaposlenici koji rade prema organizacijskim ciljevima iz
intrinzi¢nih razloga obi¢no zadovoljniji svojim poslovima i bolje rade jer se osjecaju da se bolje
uklapaju u svoju organizaciju (Bono & Judge 2003). Potrebno je uciniti posao zanimljivim, dati
priznanje i podrzati rast i razvoj zaposlenika. Jednako tako, zaposlenici koji osje¢aju da je ono
Sto rade pod njihovom kontrolom i da je rezultat slobodnog izbora vjerojatno ¢e biti motivirani

svojim radom i predani poslodavcima (Meyer, Becker i Vandenberghe, 2004.).

Ovi zaposlenici osje¢aju neovisnost, imaju kontrolu nad svojim radom, osjecaju se

prihvac¢enima i stoga se visoko poistovje¢uju sa svojim organizacijama koje im daju slobodu.

12



Berkery et al. (2017) isti¢u da je moguce da ¢e zaposlenici povecati svoje napore ako im
odabrani fleksibilni aranzmani pomognu u upravljanju ravnotezom izmedu poslovnog i

privatnog Zivota smanjujuci razine stresa, iscrpljenosti, izgaranja itd.
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3. Opcenito o fleksibilnim radnim aranZzmanima

Fleksibilni, nestandardni ili alternativni radni aranzmani, ovisno o slu¢aju, u osnovi su opcije
koje omogucuju zaposleniku da radi izvan tradicionalnih ograni¢enja standardne organizacije
rada s obzirom na razli¢ite modalitete kao Sto su koli¢ina, raspodjela radnog vremena i mjesto
rada (Kattenbach, Demerouti, &Nachreiner, 2010; Shockley & Allen, 2007; Spreitzer, Cameron
& Garrett, 2017). To je u izravnoj suprotnosti s tradicionalnim radnim aranzmanima Koji

zahtijevaju od zaposlenika da svakodnevno rade u standardno vrijeme i na standardnom mjestu.

Fleksibilni radni aranzmani ukljucuju rad vikendom, rad u smjenama, prekovremeni rad,
ugovor o godisnjem radnom vremenu, rad na nepuno radno vrijeme, dijeljenje posla, fleksibilno
radno vrijeme, privremeni/povremeni rad, ugovore na odredeno vrijeme, rad kod kuce, rad na
daljinu i skraceni radni tjedan. Possenried i Plantenga (2011.) u Shagvaliyeva and Yazdanifard
(2014.) tvrde da su u studiji fleksibilnih radnih aranzmana istrazivaci raspravljali o tri glavne
kategorije FWA- fleksibilnost u rasporedu sati, fleksibilnost u lokaciji i fleksibilnost u duljini
rada. Chung (2009) tvrdi da se, iako se svaki od aranzmana moze koristiti pojedina¢no, ¢esto

kombiniraju kako bi se nadopunili.

Fleksibilnost u rasporedivanju radnog vremena ukljucuje rad na daljinu, fleksibilno radno
vrijeme, podjelu posla, postupno umirovljenje, rad po ugovoru, poslove sa skra¢enim radnim
vremenom i rad na odredeno vrijeme (Omondi & Obonyo, 2018.). Fleksibilno radno vrijeme je
primjetno primjenjivije na profesionalne i zaposlene na viSoj razini nego na niZe zaposlenici na
razini, pa ¢ak 1 radnici u usluznim i proizvodnim poslovima, ¢ini se da imaju manji pristup tome
nego poslovi u drugim industrijama (Kossek i Distelberg, 2009.). Fleksibilnost lokacije odnosi
se na mjesto rada i ukljuCuje zaposlenike koji rade s lokacije izvan njihovog fizickog

organizacijskog okruZenja.

Ukljucuje rad na daljinu, satelitske urede, radne centre u susjedstvu i mobilne radnike (Kurland
& Bailey, 1999). Pérez, Sanchez 1 de Luis Carnicer (2002) definirali su rad na daljinu ili
fleksibilno mjesto kao fleksibilan radni raspored koji zaposlenicima omogucuje rad na
razli¢itim lokacijama , obi¢no koriste¢i informacijske i komunikacijske tehnologije (ICT).
Zaposlenicima pruza priliku da se ukljuce u redovitu teleinterakciju s radnim kolegama, dok
istovremeno smanjuje vrijeme putovanja na posao i potrebu za stjecanjem urbanog uredskog
prostora. Fleksibilnost u duljini radnog vremena obi¢no ukljucuje premjestanje radnog vremena
u manje i dulje blokove tijekom tjedna i najcesc¢e se povezuje s idejom sazetog radnog tjedna.

Ovdje zaposlenici mogu raditi duze nekoliko dana, na primjer Cetiri 10-satnih dana umjesto
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uobicajenih pet 8-satnih dana. Zaposlenici koriste svoje diskrecijsko pravo da mijenjaju
vremena dolaska na posao i vremena odlaska s posla u okviru upravljackih parametara, kako bi
zadovoljili svoje osobne potrebe (Avery & Zabel, 2001). Ovo je kako bi se osiguralo da su
dostupni tijekom osnovnog radnog vremena kako bi pomogli menadzerima u koordinaciji
sastanaka i nadzoru (Van Dyne, Kossek & Lobel, 2007). Usput, to omogucuje zaposlenicima
da koriste svoje inicijative, budu kreativni, neovisni i osjeéaju vlastitu vrijednost; time biti vise

posvecen organizaciji(ama) koja cijeni njihovu u¢inkovitost i neovisnost.

Jos jedan oblik FWA koji dobiva znatno manje pozornosti od ostalih su kratkoro¢ni prekidi u
zaposlenju ili slobodno vrijeme kao Sto su skraceni rad, godiSnji odmori, godi$nji odmori i
dopusti. Ovi fleksibilni radni aranZmani dopusStaju kratkorocne stanke u zaposljavanju bez
gubitka posla (Etzion, 2003). Oni se smatraju sve vaznijim jer dok pojedincima omogudéuju
odrzavanje odnosa sa svojim poslodavcima dok su na pauzi od radnih obaveza, zaposlenicima
daje priliku za putovanje, stjecanje novih vjestina i kompetencija, brigu o skrbi i zdravstvenim
zahtjevima, kao 1 sprjeCavanje sagorijevanja. Sabbaticals se tradicionalno povezuje sa

sveucilistima i akademskim pozicijama.
U nastavku je kratka definicija nekih drugih FWA kako su ih citirali Klindzi¢ i Mari¢ (2019.):

1. rad vikendom - ova vrsta aranzmana omogucuje zaposlenicima da produze svoje radno
vrijeme do vikenda kako bi im se omogucilo slobodno vrijeme tijekom ostatka tjedna
(Stavrou, 2005.).

2. rad usmjenama - ovo omogucuje kontinuiranu proizvodnju buduéi da se radnicima daju
razli¢ita vremenska razdoblja (smjene) za rad tijekom jednog dana (Kerin & Aguirre,
2005.).

3. prekovremeni rad - to su dodatni radni sati koji su iznad standardnog radnog tjedna
(ILO, 2011)

4. ugovor o godi$njim satima — ovo je sporazum izmedu poslodavca i zaposlenika koji
odreduje broj sati koje je zaposlenik duzan raditi godi$nje (Stavrou, 2005).

5. privremeni/povremeni rad — ovo je ugovor o radu na ograni¢eno kratko vrijeme
(Thomas -Wandera, 2011.)

6. ugovori na odredeno vrijeme - to su kratkoro¢ni ili dugoro¢ni ugovori o radu na
odredeno vrijeme (De Cuyper, De Witte i Van Emmerik, 2011.).

7. skraéeno radno vrijeme - ovdje zaposlenici pristaju raditi manje sati tjedno od

standardnog radnog tjedna (Zeytinoglu, Cooke i Mann, 2009).
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8. podjela posla — ovo je u osnovi podjela posla izmedu dva zaposlenika na naéin da
njihovo zajednicko tjedno radno vrijeme bude jednako standardnom tjednom radnom
vremenu jednog zaposlenika (Kotey & Sharma, 2016.).

9. flexi-time — ova vrsta FWA omogucuje radnicima s punim radnim vremenom da
odaberu kada ¢e zapoceti i zavrsiti s radom (ILO, 2011.).

10. telework - ovdje zaposlenici rade s udaljenih lokacija koristeéi tehnoloske uredaje
(Mamaghani, 2012).

11. rad od kuce (takoder poznat kao rad na daljinu) - ovo je sporazum Koji zaposlenicima
omogucuje rad od kuce (Kotey & Sharma, 2016).

12. sazeti radni tjedan — ovo je radni tjedan koji se sastoji od manje od standardnih pet dana,
ali zahtijeva da zaposlenici rade povecane radne sate tijekom svakog radnog dana uz
postizanje istog ili boljeg u¢inka (Baltes, Briggs, Huff, Wright & Neuman, 1999.).
Dalcos 1 Daley (2009) smatraju da fleksibilni radni raspored omogucuje zaposlenicima
da odaberu kada, gdje i koliko dugo ¢e se baviti zadacima povezanim s poslom, ¢ime se

povecava angazman i u¢inak kroz predanost
3.1. Razvoj fleksibilnih radnih aranZmana

U pocetku je koncept fleksibilnog rada bio sinonim za smanjeno ili nepuno radno vrijeme
(Collins, 1993.), osobito za Zene s uzdrzavanom djecom. Sada koncept "fleksibilnih radnih
aranzmana" ukljucuje Sirok raspon formalnih i neformalnih praksi na radnom mjestu

osmisljenih da zadovolje "Zivotne" potrebe vece raznolikosti zaposlenika (Di Cieri et al., 2005).

Od 1973. godine kada je Hewlett-Packard postao prva americka tvrtka koja je uvela fleksibilno
radno vrijeme, fleksibilni radni aranzmani porasli su u popularnosti i upotrebi. Podaci koje je
Zavod za statistiku rada objavio u srpnju 2005. godine pokazuju da je 2004. godine 27,5 posto
svih radnika s punim radnim vremenom u SAD-u imalo fleksibilno radno vrijeme (Schaefer,
2005.).

Fleksibilni aranzmani radova u upotrebi su ve¢ niz godina. FWA su prvi put uvedeni u
njemackoj zrakoplovnoj tvrtki 1967. kao nacin smanjenja izostanaka zaposlenika s posla zbog
problema s putovanjem na posao (Avery & Zabel, 2001.). Posljednjih godina sve je veéi broj
organizacija u Ujedinjenom Kraljevstvu koje svojim zaposlenicima nude niz fleksibilnih radnih
opcija (Kersley et al., 2006.). Za mnoge poslodavce to je bio odgovor na sve veci interes za
ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota (Bailyn et al., 2001.), potrebu da budu

konkurentni na trzistu rada (Rau & Hyland, 2002.) i uvodenje zakona koji roditeljima daje ili
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djeca s invaliditetom i, u novije vrijeme, karijere, pravo na zahtjev za fleksibilnim radnim
aranzmanima (Green, 2004.). Potreba za fleksibilno$¢u porasla je tijekom drugog dijela 20.

stoljeca.

Vise je Zena u$lo u radnu snagu i nastavilo raditi nakon Sto su dobile djecu. Potreba za
zaposlenicima da se brinu o roditeljima rasla je kako su ljudi zivjeli dulje, a to je potaknulo
zahtjeve za fleksibilnim rasporedima. Stariji radnici nastavili su raditi nakon tradicionalne dobi
za odlazak u mirovinu, iako mnogi stariji ljudi preferiraju zaposlenje na pola radnog vremena,
sezonski rad ili fleksibilni dnevni raspored. Vaznost kontinuiranog obrazovanja takoder utjece
na rasporede rada zaposlenika. Rad na daljinu pogodan je za planiranje radnog vremena oko

drugih Zivotnih obaveza (Baer, 2011.).

Jedan od razloga zaSto su mnogi zagovarali njihovu upotrebu je vjerovanje da pomazu
zaposlenicima da bolje upravljaju sukobom izmedu posla i obitelji (Cohen, & Single, 2003.).
Ovaj je sukob dobio veliku pozornost i u popularnom tisku i u akademskoj literaturi, posebice
tijekom posljednjeg desetljeca. Jedan rezultat toga je da su organizacije nastojale postati vise
"prijateljske obitelji". Budu¢i da su fleksibilni radni aranZzmani uobic¢ajena komponenta mnogih
politika ljudskih resursa prilagodenih obiteljima, njihova je popularnost porasla (Glass &
Finley, 2002.).

Jedna od najvaznijih posljedica FWA je njihov snazan i1 pozitivan doprinos kvaliteti radnog
zivota. Razumijevanje menadzerskih stavova prema FWA-ima i mehanizama koje menadZzeri
koriste za odabir izmedu njih u pogledu provedbe jo$ uvijek je, medutim, u relativno
embrionalnom stanju (Pierce et al., 1989). Postoji nekoliko razloga za to. Prvo, konceptualne
1zjave, opaZanja 1 istraZivanja koja ¢ine trenutnu literaturu o alternativnim radnim aranZmanima
nisu se temeljili na dobro utemeljenim teorijskim modelima koji definiraju varijable, odnose i
procese. Drugo, vecina istrazivanja o fleksibilnom radnom vremenu koncentrirala se na stavove
1 ponaSanja zaposlenika, a ne na reakcije i stavove nadzornika prema tim radnim aranZmanima

(Duxbury & Haines, 1991.).
3.2. AngaZman zaposlenika

Nadalje, pozornost se pridaje i angazmanu zaposlenika. Kahn (1990) definira angaziranost
zaposlenika kao radnu situaciju u kojoj su zaposlenici ukljuCeni kognitivno, fizicki i
emocionalno u svoje radne uloge. Kahn (1990.) nadalje opisuje angazman zaposlenika kao

stanje u kojem zaposlenici smatraju da je njihov posao smislen, u mjeri u kojoj odluce ulagati
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u svoj rad s ciljem postizanja osobnog i karijernog rasta. Angazirani zaposlenici obavljaju svoj
posao sa straS¢u i energijom (Kahn & Heaphy, 2014). Angazman zaposlenika je Sirok u

definiciji i teoriji (Christian et al., 2011).

Postoje tri razli¢ita konstrukta angazmana zaposlenika koji se ¢ine dosljednima u literaturi,
naime, kognitivni angazman (usredotoCenost zaposlenika na njegov ili njezin posao),
emocionalni angazman (zaposlenikov osjecaj svrhe i pripadnosti) i bihevioralni ili fizicki
angazman (koli¢ina trud koji je zaposlenik spreman uloziti u svoj posao) (Shuck, Adelson i
Reio, 2017; Zhong et al., 2015). Za u¢inkovito tumacenje kvalitativnih odgovora kroz objektiv
angazmana zaposlenika, bilo je vazno identificirati najceS¢e prethodnike angazmana

zaposlenika.

Prethodnici koji su bili najizrazeniji u literaturi, bez posebnog reda, bili su sljedeci: (1)
diskrecijski napor, (2) zadovoljstvo poslom, (3) dobrobit zaposlenika, (4) povjerenje u
organizaciju, (5) organizacijska predanost, (6) namjera promjene i (7) organizacijska podrska
(Agarwal i Gupta, 2018.). U nastavku se detaljnije obraduju navedeni prethodnici.

3.2.1. Organizacijska predanost

Chen 1 Fulmer (2017.) pronasli su pozitivan odnos izmedu FWA 1 organizacijske predanosti.
Fleksibilno zakazivanje i lokacija, za razliku od manjeg radnog vremena, pozitivnije su
povezani s organizacijskom predano$¢u (Chen & Fulmer, 2017.). Medutim, studija je
primijetila da nema znacajne razlike izmedu razina organizacijske predanosti kod onih
zaposlenika koji koriste FWA 1 onih koji jednostavno imaju mogucénost FWA, ali ih ne koriste.
Studija je zakljucila da povecanje organizacijske predanosti nije samo rezultat koristenja FWA-
a, ve¢ da u€inci signalizacije i drustvene razmjene igraju znacajnu ulogu u pove¢anom rezultatu
organizacijske predanosti. Postoje, medutim, proturjecne studije koje FWA prikazuju u
negativnom svjetlu. Ove studije tvrde da FWA mogu imati nezeljene u¢inke, poput povecanja
sukoba izmedu posla i privatnog zivota 1 potencijalnih kazni za karijeru (Hammer, Neal,

Newsom, Brockwood i Colton, 2005; Leslie, Manchester, Park i Mehng, 2012).
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3.2.2. Ravnoteza izmedu privatnog i poslovnog Zivota

Utvrdeno je da su nemonetarne politike kao Sto su FWA ucinkovite strategije suoCavanja sa
zivotom u usporedbi s inicijativama financiranim novcem kao $to su programi za zdravlje i
dobrobit, ustanove za djecu i usluge podrske (Zheng, Kashi, Fan, Molineux i Ee, 2015. ).
Istrazivaci tvrde da FWA 1 podrska i razumijevanje menadzera omogucéuju zaposlenicima da
uravnoteze posao sa stilom zivota i obiteljskim obvezama (Skinner & Chapman, 2013.).
Fleksibilni aranzmani pozitivno su povezani s afektivnom predano$éu i percipiranom
organizacijskom potporom, a negativno s namjerom promjene (Casper & Harris, 2008.).
Ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog zivota takoder je postala sve popularnija medu
milenijalcima (Lyons & Kuron, 2014.). Generacija milenijalaca, koju je David Food prvi opisao
kao 'Baby Boom Echo', koriStena je za opisivanje generacije rodene izmedu 1980. i 1995.
(Burke & Ng, 2006.). Pregled popularne literature sugerira da milenijalci teze trenutnom
zadovoljenju u smislu dobre naknade, napredovanja u karijeri, izazovnog posla, drustvenog
doprinosa i ravnoteZe izmedu poslovnog i privatnog zivota. Milenijalci su navodno vidjeli kako
se njihovi roditelji silno zrtvuju za svoje poslodavce, samo da bi postali zrtve otpustanja, dugog
radnog vremena i raspada obitelji. Iz tih razloga milenijci imaju holisticki pristup svom radnom
zivotu 1 stavljaju veliki naglasak na ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota (Dries,

Pepermans i De Kerpel, 2008.)
3.2.3. Organizacijska podrska i povjerenje

Kroz teoriju resursa, Cooper-Thomas, Xu i Saks (2018) predlozili su da je angazman
zaposlenika povezan s emocijama topline 1 brige. Resursi koji promicu toplinu i brigu su stoga
skloniji poboljsati angazman. Beigi, Shirmohammadi i Stewart (2018) izjavili su da se FWA-
ovi prikazuju kao podupirucéi. Bilo bi logi¢no da bi zaposlenici koji FW A prepoznaju kao 'brigu’
koju organizacija pokazuje doveli do visih razina angazmana. Primjena alternativnih radnih
aranzmana, kao $to je rad od kuce i fleksibilno radno vrijeme, moze biti pokazatelj povjerenja
organizacije prema zaposlenicima, $to poboljSava moral i motivaciju zaposlenika (Hill, Ferris i

Martinson, 2003.).

Owvu ideju podupiru Chen i Fulmer (2017.) koji navode da rad na fleksibilnim lokacijama ne
mora nuzno poboljsati zadovoljstvo poslom, ali element povjerenja motivira zaposlenike da
vise rade u znak zahvalnosti za povjerenje koje im je ukazano. Teorija organizacijske potpore
postala je naSiroko istraZena jer nastoji objasniti odnose zaposlenika s njihovim poslodavcima.

Teorija organizacijske potpore sastoji se od tri prethodnika: pravednosti, prakse ljudskih resursa
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1 podrske nadredenog (Kurtessis et al., 2017.). Nadovezujuci se na prakse ljudskih resursa i
angazman zaposlenika, Bal i De Lange (2014.) otkrili su da je u¢inkovito upravljanje ljudskim

resursima rezultiralo ve¢im angazmanom zaposlenika.
3.2.4. Ishodi u¢inka povezani s angazmanom zaposlenika

Postoje razliciti ishodi u€inka koji podupiru angazman zaposlenika i njegove pozitivne ucinke
na ucinak organizacije. Pokazalo se da konstrukti angaZiranosti zaposlenika imaju pozitivan
ucinak na zaposlenikovo radno iskustvo i stanje svijesti, Sto dovodi do povecane predanosti,
produktivnosti i ponasanja s dodatnim ulogama na radnom mjestu (Schaufeli & Bakker, 2004).
Pozitivni ucinci angaziranih zaposlenika dobro su istrazeni i prepoznati u literaturi i

poduze¢ima (Shuck et al., 2017.).

Postoji konsenzus o vaznosti angaziranih zaposlenika i povezanih pogodnosti; medutim, nema
definitivnih nalaza o ¢imbenicima koji dovode do angazmana zaposlenika (Bailey et al., 2017.).
Identificirani su razli¢iti prethodnici angazmana zaposlenika, ukljuc¢ujuc¢i zadovoljstvo poslom,
dobrobit zaposlenika, povjerenje poslodavca, organizacijsku predanost, namjeru promjene i
organizacijsku podrsku (Shuck et al., 2017.). Medutim, potrebna su daljnja istrazivanja kako bi
se razumjelo moze li politika organizacije u pogledu njezine fleksibilnosti utjecati na gore

navedene prethodnike angaZmana zaposlenika.
3.3. Vrste fleksibilnih radnih aranZmana

Prema Kramaru (1997.) neki od fleksibilnih radni aranzmana ukljucuju: usluge brige za djecu,
usluge cateringa i pranja rublja, podrska pri povratku na posao nakon rodenja djeteta, Cuvanje

djece i usluge brige za starije zaposlenike.

Nadalje, prema Klindzi¢ i Mari¢ (2019.) fleksibilni radni aranzmani dijele se s obzirom na dvije

perspektive — perspektiva zaposlenika i perspektiva poslodavaca:

» Iz perspektive zaposlenika, to su aranzmani koji omogucuju upravljanje ravnotezom
privatnog i poslovnog Zivota, kao na primjer fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama,
placeni roditeljski dopust.

» Iz perspektive poslodavca to su rad vikendima (koji omogucuje zaposlenicima slobodne
dane preko tjedna), rad u smjenama, ugovor o godiSnjim radnim satima koji odreduje
koliko sati zaposlenik mora odraditi na godiSnjoj razini, privremeni rad i rad na

odredeno vrijeme.*
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Onkagi (2016.) dijeli fleksibilne radne aranzmane na neformalne i formalne:

* ,Neformalni aranzmani omogucéuju zaposlenicima da sami rasporeduju svoje radne
zadatke u smislu da ih odraduju onda kada im to odgovara te da postoji mogucénost
kliznog dolaska i odlaska s posla, a da to ne ugrozava poslovne rezultate.

* Formalni aranzmani ukljucuju fleksibilnost u radnom rasporedu, skrac¢eni radni tjedan,
rad na daljinu i sve ostale fleksibilne radne oblike koji su u dogovoru s poslodavcem i s
politikom organizacije. U podpoglavljima u nastavku detaljnije su objasnjeni kljucni
oblici fleksibilnih radnih aranzmana, njihova obiljezja te najceSce isticane prednosti i

nedostaci.*

Bilo da su formalno napisani u politici tvrtke ili u sporazumu izmedu zaposlenika i poslodavca,

uobicajeni aranzmani ukljuc¢uju (CCHOS, 2023):

1. Fleksibilno vrijeme - Flex time je aranzman u kojem zaposlenici rade cijeli dan, ali
mogu mijenjati svoje radno vrijeme. Ti dogovori mogu ukljucivati posebne smjernice
kako bi postojao "osnovni" radni dan. Fleksibilno vrijeme obi¢no se unaprijed dogovara
sa zaposlenikom i poslodavcem ili nadredenim i utvrduje se odredeni raspon vremena
pocetka i zavrSetka. Ovaj dogovor obi¢no ne utjee na ukupne sate rada. Na primjer,
zaposlenik moze odluciti zapoc€eti izmedu 7:30 1 9:30 ujutro, a zavrSiti izmedu 15:30 1
17:30. Ovaj dogovor utvrduje da je osnovno radno vrijeme izmedu 9:30 1 15:30 kada ¢e
svi zaposlenici biti na poslu. Razdoblja za rucak obi¢no su propisana zakonom i u
odredenom trajanju (30 minuta ili viSe). Zaposlenici ¢e mozda htjeti zadrzati svoje
vrijeme pocetka/zavrSetka kako bi se uspostavila rutina i kako bi se suradnici mogli
naviknuti na rasporede drugih.

2. Skraceno radno vrijeme/nepuno radno vrijeme - Zaposlenici mogu izabrati da rade
manje od standardnih 37,5 ili 40 sati tjedno. Ti aranZzmani mogu biti privremeni ili trajni,
ovisno o pojedinacnim okolnostima. Takoder se moze uzeti u obzir u nekim sluc¢ajevima
za zaposlenike sa zdravstvenim problemima ili invaliditetom. Radno vrijeme se moze
dogovoriti ili se moze odabrati tako da se podudara sa satima najveceg radnog
opterecenja, ovisno o vrsti posla. Medutim, to moZe utjecati na beneficije zaposlenika i
kvalifikacije za drzavne programe (kao Sto su osiguranje zaposlenja ili mirovinski
planovi) 1 treba ih temeljito ispitati prije zapocinjanja skra¢enog radnog vremena ili

skra¢enog radnog vremena.
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Komprimirani radni tjedan - SaZeti radni tjedan dogada se kada zaposlenik radi duze
vrijeme po danu ili u smjeni u zamjenu za slobodan dan. Zaposlenici mogu zapoceti
ranije ili zavrsiti kasnije od normalnog radnog dana. Sazete radne tjedne ¢esto pokrece
zaposlenik, ali ponekad poslodavac moze pokrenuti opciju za poboljSanje operativne
ucinkovitosti, maksimiziranje proizvodnje (nizi dnevni pocetni troskovi) ili
uspostavljanje duzeg radnog vremena koje moze poboljsati korisnicku uslugu.
Uobicajeni aranzmani za radni tjedan od 40 sati su rad 10 sati dnevno, 4 dana u tjednu;
rad dodatni sat dnevno s 1 slobodnim danom svaka 2 tjedna; ili raditi dodatnih pola sata
dnevno i imati jedan slobodan dan svaka 3 ili 4 tjedna.

Rad na daljinu - Rad na daljinu ili rad od kuc¢e dogada se kada ljudi obavljaju barem dio
svog redovnog posla od kuée umjesto da odu u ured ili rade na drugom mjestu.
Pojedinosti kao Sto su sati rada i nac¢in komunikacije izmedu radnika na daljinu/radnika
na daljinu, suradnika i kupaca moraju biti navedeni.

Podjela poslova - Do dijeljenja posla dolazi kada dva ili vise zaposlenika dijele jednu
ili vise pozicija ili skup duznosti. Trebalo bi biti jasno prije pocetka kako ovi aranzmani
utjecu na placu, beneficije i godiSnje odmore. Vrlo je vazno da oni u dogovoru o podjeli
posla rade u¢inkovito kao tim i dobro komuniciraju. Dijeljenje posla moze biti opcija
kada je unutar tvrtke dostupno nekoliko radnih mjesta s nepunim radnim vremenom.
Godis$nji radni sati - Ovaj aranZman omogucuje zaposlenicima da izaberu, unutar
dogovorenih granica, svoje maksimalne dane i sate rada za odredeno vremensko
razdoblje. Ovo vremensko razdoblje moZe biti tjedno, mjesecno ili godiSnje. Takvi su
aranzmani Cesto kombinacija fleksibilnog radnog vremena i skra¢enog radnog tjedna i
mogu pomo¢i u smanjenju koli¢ine potrebnih prekovremenih sati. Ovi aranZmani mogu
biti prikladni za polja u kojima postoje varijacije u zahtjevima kao $to su vrsni sati ili
sezonska vrSna opterecenja.

Postupno umirovljenje - Postupno umirovljenje omogucuje zaposlenicima da skrate
svoje radno vrijeme ili smanje opterecenje tijekom odredenog vremenskog razdoblja,
umjesto da se naglo prebace s punog radnog vremena na mirovinu. Ovo postupno
razdoblje moze se koristiti za obuku zamjenskog zaposlenika, pomo¢ drugima da se
prilagode restrukturiranju unutar organizacije ili za prilagodbu preraspodjele zadataka
medu preostalim zaposlenicima.

Odlasci i subote - Dopusti i godi$nji odmor su odobrena razdoblja izbivanja s posla bez
gubitka prava iz radnog odnosa. Placeni ili nepla¢eni dopust obi¢no se odobrava iz

obiteljskih razloga, zdravstvene zaStite, obrazovanja ili slobodnog vremena.
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,,Sabbaticals“ su obi¢no placeni (ili djelomi¢no financirani) i pojavljuju se redovito uz
vrijeme godisSnjeg odmora. U nekim sluc¢ajevima dopusti koji se sami financiraju mogu
biti moguci kada se dio place zaposlenika zadrzava i vraca zaposleniku 'kao plaéa' za

vrijeme odsutnosti s posla.
3.4. Prednosti i nedostaci fleksibilnih radnih aranZzmana

Prema Hrobowski-Culbreath (2010), jedna od najvaznijih prednosti koriStenja fleksibilnih
radnih aranzmana je smanjenje troSkova za organizaciju, Sto pozitivno utjeCe i na zaposlenike 1
na poslodavce. Stovide, kada poslodavci shvate ekonomske prednosti fleksibilnih radnih

aranzmana, pocet ¢e ih promovirati u jo§ ve¢oj mjeri.

Ostale pogodnosti koje uzivaju zaposlenici kao i1 poslodavci ukljucuju nize troskove goriva,
vecu dostupnost parkirnih mjesta, smanjeni stres, poboljsani moral i produktivnost, duze radno
vrijeme i minimalni izostanak s posla (Hrobowski-Culbreath, 2010.). Kotey i Sharma (2019)
navode da fleksibilni radni aranzmani pobolj$avaju radni uéinak zaposlenika — zaposlenici su
zadovoljniji obavljanjem posla i predaniji organizaciji. Takoder, ako menadzment organizacije
pokaze razumijevanje za svoje zaposlenike i njihovo vrijeme koje bi zeljeli provesti sa svojom
obitelji te im omogu¢i koriStenje fleksibilnih radnih aranZmana, veca je vjerojatnost da ce

zaposlenici ostati u organizaciji (Kotey i Sharma, 2019).

Fleksibilni radni aranZmani poboljSavaju organizacijsko uc€enje, lakSu i brzu prilagodbu okolini
te povecavaju konkurentnost organizacija (Kotey, Sharma, 2019). Kada su zaposlenici
zadovoljni radnom okolinom i fleksibilnim radnim aranzmanima koje organizacija nudi,
osjecaju da su se na neki nacin duzni oduZiti organizaciji svojim pozitivnim stavom i ve¢om

predanoscu poslu.

U suprotnom slucaju, ako organizacija svojim zaposlenicima ne pruzi navedene moguénosti,
oni ¢e odgovoriti loSim i negativnim stavom te ¢e njihovo zadovoljstvo poslom opasti (Kotey,
Sharma, 2019). Nedostaci fleksibilnih aranzmana postoje i prisutni su u organizacijama. lako
fleksibilni aranzmani povecavaju produktivnost =zaposlenika 1 smanjuju koriStenje
organizacijskih resursa, to mozda nece biti dovoljno za organizacije da nadoknade izravne
troskove nastale implementacijom fleksibilnih radnih aranzmana (Hrobowski-Culbreath,
2010.). Foriss (2015) navodi da fleksibilni radni aranzmani mogu imati negativne posljedice za
druge zaposlenike koji mozda ne¢e moci koristiti fleksibilne aranzmane. Takvi zaposlenici

mogu ,,izgorjeti* od posla, Sto moze uzrokovati pad produktivnosti na radnom mjestu, cesce
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pogreske i slabiju koncentraciju na radne zadatke, a njihovo loSe raspolozenje moze utjecati i

na ostale zaposlenike (Forris, 2015).
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4. Empirijsko istrazivanje povezanosti fleksibilnih radnih
aranZzmana sa produktivnosti i motivacijom zaposlenika u IT
tvrtkama

Uz prethodno objasnjeni teorijski dio rada koji se odnosi na fleksibilne oblike rada i
zadovoljstvo zaposlenika na poslu, u nastavku su prikazani rezultati empirijskog istrazivanja
povezanosti, prisutnosti i koriStenja fleksibilnih oblika rada s produktivno$¢u i motivacijom

zaposlenika u IT tvrtkama.
4.1. Metodologija istrazivanja

Svrha istrazivanja je bila utvrditi koliko fleksibilni radni aranZmani utjeCu na motivaciju i

produktivnost zaposlenika u IT tvrtkama.

Kako bi se prikupili relevantni i dublji uvidi o stavovima i iskustvima zaposlenika u vezi s
fleksibilnim radnim aranzmanima, odabrana je metoda intervjua. Intervjui omogudéuju
istraziva¢ima postavljanje pitanja uzivo, $to omogucuje detaljnije odgovore i razumijevanje
kompleksnih misljenja. Strukturirani intervjui sastojao se od unaprijed definiranih pitanja kako
bi se osigurala konzistentnost prikupljenih informacija od svih sudionika. Intervju je sadrzavao

12 pitanja na koja su ispitanici ukratko odgovorili.

Populacija koja je bila obuhvacena ovim istrazivanjem obuhvacala je zaposlene u IT industriji.
Ova populacija ukljucivala je muskarce 1 zene koji su radili u razli¢itim IT tvrtkama 1 imali
razlicite radne aranzmane, ukljucujuci one koji su radili puno radno vrijeme 1 one koji su radili
pola radnog vremena. Ova industrija ukljucuje razliCite uloge i pozicije, ukljucujuci
programere, inZenjere, dizajnere, menadZere projekata i druge profesionalce u IT sektoru.
Uzorak je odabran kako bi predstavljao raznoliku grupu zaposlenika u IT sektoru te kako bi bio
reprezentativan za populaciju 1 kako bi se osigurala raznolikost sudionika. U intervjuu je

sudjelovalo ukupno 10 ispitanika, od toga Sest ispitanica i etiri ispitanika.

Postupak prikupljanja podataka zapoceo je kontaktiranjem potencijalnih sudionika, zaposlenika
u IT firmama, kako bi se zatrazZila njihova suradnja u istraZivanju. Sudionici su informirani o
svrsi istrazivanja i pravilima anonimnosti i povjerljivosti podataka. Nakon pristanka, zakazani

su individualni intervjui.

Intervjui su se provodili u privatnom okruZenju kako bi se osigurala sloboda izrazavanja 1

povjerenje sudionika. Intervjuirane osobe su upitane o svojim iskustvima s fleksibilnim radnim
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aranzmanima, kako ih percipiraju i kako oni utjeCu na njihovu produktivnost i motivaciju.

Trajanje svakog intervjua je bilo drugacije, te je u prosjeku trajalo oko 20 minuta.
4.2. Rezultati istrazivanja

U ovom djelu se prikazuju odgovori ispitanika koji su sudjelovali u istrazivanju.

Intervju sa lvanom M.

Ivana M. ima 28 godina, stalno je zaposlena ve¢ 3 godine i IT tvrtki, odnosno tijekom fakulteta
je radila u istoj tvrtki te je nakon zavrSetka ostala raditi tamo. U nastavku se prikazuju odgovori
ispitanice:

Kako vasa IT tvrtka promice motivaciju i angazman zaposlenika? Kroz bonuse

Koje su prednosti i nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Prednost je to Sto kada imamo

neke privatne obveze (majstore, dijete je bolesno itd) ne moramo dolaziti u firmu i koristiti
bolovanje ili godisnji odmor jer i dalje mozemo raditi.

Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za procjenu?
Ne procjenjuje. Svatko ima svoj projekt na kojemu radi te deadline koji mora posticéi.

Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odrazava na zadovoljstvo
zaposlenika? U nas prekovremeni rad ulaze samo neke vikend konferencije na koje moramo
1¢1. Zaposlenici ih vole jer tamo upoznaju nove ljude, druzim se medusobno te nau¢imo nesto
novo. Nemamo klasi¢ne prekovremene preko tjedna.

Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude? Nisam
primijetila da ih ima.

Koji faktori najvise utjeCu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Zanimljivi
projekti iz kojih mogu uciti nove stvari.

Koliko fleksibilnost radnog aranZzmana donosi prednosti ? Ja ne funkcioniram dobro kada je
sve previse fleksibilno. Volim imati obvezu barem neke dane dolaziti u firmu i imati sastanke
u isto vrijeme/na istoj tjednoj bazi.

Koje prednosti fleksibilnog radno aranZzmana prepoznajete kao vrijednosti?

Koje vrste fleksibilnih (fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama u dogovoru sa poslodavcem,
Preraspodjela radnog vremena na godi$njoj razini... ) prepoznajete kao prednosti? Najbitnije mi
je fleksibilno radno vrijeme. Moram do¢i u firmu do cca 10 te mi to daje slobodu da ujutro
nisam u guzvi 1 u stresu kada putujem na posao. Takoder dane kada imam privatne obveze
mogu uskladiti s poslom jer te dane onda radim od doma.

Koju vrstu zadovoljstva prepoznajete kao najvece vrijednosti? U kojoj mjeri fleksibilan radni

aranzman utjeCe na produktivnost zaposlenika? Najveée zadovoljstvo mi je dobra radna
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atmosfera te osobe s kojima radim. Smatram da fleksibilan radni aranzman pozitivno utjece na
produktivnost zaposlenika jer napravimo sav posao koji trebamo i dok smo doma. Mislim da
kroz fleksibilan nacin rada radim jo§ vise produktivno nego §to bi radila da moram biti na
jednom mjestu 8 h svaki dan.

Koliko fleksibilan radni aranzman utjeCe na kvalitetu Vaseg zivota? I kako? Jako. Fleksibilna
sam 1 opustena. Znam da mogu otic¢i na produljeni vikend na more i raditi s mora bez da uzimam
godisnji odmor za to. Jako mi je bitno da nekada mogu raditi online.

U kojoj mjeri su povezana fleksibilnost radnog aranzmana i konkurentnost poduze¢a? Ne znam.
Mislim da firme danas koje nude fleksibilno radno vrijeme imaju veéu prednost kod osobe koja
trazi posao od one koja to ne nudi.

Koji su nefinancijski indikatori vazni za poduzece koje koristi fleksibilni radni aranzmani te
koliko po Vasem miSljenju isti mogu utjecati na motivaciju zaposlenika? Organizirani
teambuildinzi/ pi¢e/ ru¢ak barem jednom mjesecno. Oni su bitni za motivaciju jer ipak vidimo
druge kolege i pricamo o tome Sto tko radi/prozivljava te se uvijek veselimo takvim druzenjima

organiziranim od strane firme.

Intervju sa Sarom P.
Sara P., ima 27 godina i tri godine radi u IT tvrtki. Prijasnjeg zaposlenja nije bilo.
Kako vasa IT tvrtka promice motivaciju i angazman zaposlenika? Razne bonuse, edukacije,

sportske aktivnosti

Koje su prednosti 1 nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Prednosti su te da moZemo
raditi od doma kada nam privatne situacije to zahtijevaju te ne moramo taj cijeli dan biti
odsutni 1 u konac¢nici na$ posao ne pati. Nedostaci su §to onda nismo toliko dobro medusobno
povezani izmedu timova.

Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika 1 koje se mjere koriste za procjenu?
Imamo norme i deadline koji moramo posti¢i, niSta drugacije nego kada smo u uredu.

Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odrazava na zadovoljstvo
zaposlenika? Nemamo prekovremene. Imamo projekte na kojima radimo i nije bitno koliko se
radi taj dan. Ne radimo klasi¢nih 9-5.

Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude? Edukacije 1
razgovori s HR.

Koji faktori najvise utjeCu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Placa
Koliko fleksibilnost radnog aranzmana donosi prednosti ? U mojem slucaju veca fleksibilnost

donosi prednosti, ali ne znam jeli to vrijedi za sve. Jako sam disciplinirana pa mi je to okej.
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Koje prednosti fleksibilnog radnog aranzmana prepoznajete kao vrijednosti?

Koje vrste fleksibilnih (fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama u dogovoru sa poslodavcem,
Preraspodjela radnog vremena na godisnjoj razini... )prepoznajete kao prednosti? Osjecaj
slobode (mogu raditi ponekad s neke druge lokacije npr skijanje) Fleksibilno radno vrijeme
(ali nikad drugacije nije ni radila)

Koju vrstu zadovoljstva prepoznajete kao najvece vrijednosti? Na poslu dobar odnos s
kolegama.

U kojoj mjeri fleksibilan radni aranzman utjece na produktivnost zaposlenika? U mojem slucaju
sam viSe produktivna kada radim od doma.

Koliko fleksibilan radni aranzman utjeCe na kvalitetu Vaseg zivota? I kako? Jako. Nisam
optere¢ena da moram koristiti godi$nji odmor za neke zivotne sitnice (odlazak doktoru, majstori
itd).

U kojoj mjeri su povezana fleksibilnost radnog aranzmana i konkurentnost poduze¢a? Veéina
IT firmi danas nudi fleksibilan radni aranzman. Ja mislim da je to danas bitnije kao stavka nego

malo visa placa.

Intervju sa lvanom K.
Ivana K. ima 26 godina i stalno je zaposlena godinu dana u IT tvrtki. Prijasnjeg zaposlenja
nije bilo, odnosno nije radila nigdje.
Kako vaSa IT tvrtka promice motivaciju i angaZman zaposlenika? Ne bih rekla da promice.
Ne pomice. Sve je jako individualno te se motiviram sama da $to viSe nau¢im zbog sebe.
Koji su prednosti 1 nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Prednosti su te da mogu dane
kada moram zbog privatnih obveza i dalje biti doma i odraditi svoj posao te moj posao ne
pati. Nedostataka nema jer ne koristimo takav nacin rada ¢esto. Mozda bi bilo nedostataka da
vec¢inu vremena radimo udaljeni od posla.
Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika 1 koje se mjere koriste za procjenu?
Ne zna.
Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odraZzava na zadovoljstvo
zaposlenika? Ponekad imamo prekovremeni rad kad imamo neke velike projekte no to je
¢esto. Imamo deZurstva subotom ali to je samo jedna subota u mjesecu pa nije nista stra$no.
Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude? Nista
posebno, ukoliko osoba zeli raditi 1 pokaze interes za radom na nekoj drugoj lokaciji, to joj se

moze omoguciti (imamo urede na par mjesta za isti posao).
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Koji faktori najvise utjeCu na VaSu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Placa, viSa placa
za dobro napravljen posao

Koliko fleksibilnost radnog aranzmana donosi prednosti ? Pola, pola. Mislim da nije idealno da
je skroz posao online i fleksibilan, mislim da za veéinu trebaju postojati neki fiksni
datumi/deadlines itd.

Koje prednosti fleksibilnog radnog aranzmana prepoznajete kao vrijednosti?

Koje vrste fleksibilnih (fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama u dogovoru sa poslodavcem,
Preraspodjela radnog vremena na godi$njoj razini... ) prepoznajete kao prednosti? Prednosti su
to Sto imam osjecaj da imam viSe vremena za sebe te da sama upravljam svojim Zivotom i
svojim ritmom. Dane kada ne moram i¢i u firmu imam osjecaj da imam viSe vremena za neke
stvari koje me inace docekaju kada dodem doma (skuhati rucak, staviti prat rublje itd). Uz
fleksibilan rad, izvrSavam svoje obveze jednako dobro kao i kada sam striktno u firmi.

Koju vrstu zadovoljstva prepoznajete kao najvece vrijednosti? Slobodno vrijeme 1 osjecaj
kontrole nad njime.

U kojoj mjeri fleksibilan radni aranzman utjece na produktivnost zaposlenika? U mojem slucaju
sam jednako produktivna kada radim u fleksibilnom radnom aranzmanu.

Koliko fleksibilan radni aranZman utjece na kvalitetu VaSeg Zivota? I kako? Jako. Iako nemam
djecu, voljela bih §to vise raditi tako da mogu svoj Zivot organizirati bolje. Mislim da klasi¢no
osmo satno radno vrijeme viSe nije toliko cijenjeno. Postoje mnoge firme koje ¢ak rade 4 dana
u tjednu. Mislim da bih radije radila 4 dana 10 h dnevno pa jedan dan u tjednu bila slobodna.
U kojoj mijeri su povezana fleksibilnost radnog aranzmana i konkurentnost poduzeca?
Fleksibilno radni aranZzman jako utjeCe na konkurentnost poduzeca. Uvijek bih prije birala

posao s takvim radnim aranZzmanom od onog koje je jako striktno.

Intervju sa Lukom S.
Luka S. ima 31 godinu, stalno je zaposlen 5 godina u IT tvrtki. Prije tog posla radio je razne
studentske poslove.
Kako vasa IT tvrtka promice motivaciju i angaZman zaposlenika? Vecom pla¢om i bonusima,

postoji shema po kojoj se mjeri angazman zaposlenika.

Koji su prednosti i nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Kao i svakoj it firmi, prednosti
su rad od doma kada zeli$ ostat doma, nedostatka bas i nema. Vecina ljudi voli raditi do

doma, barem par dana u mjesecu.
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Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za procjenu?
Po projektima i uspjesnosti istih. Svaki tim ima svojeg leadera koji prati angazman

zaposlenika.

Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odrazava na zadovoljstvo
zaposlenika? Rijetko imamo prekovremeni rad, osim ako su bas neki ozbiljni deadline ali od

kada sam u firmi nisam trebao raditi prekovremeno.

Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude? Odlaskom na

konferencije koje su vezane uz nas posao da nau¢imo nesto novo.
Koji faktori najvise utjeCu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Placa

Koje prednosti fleksibilnog radnog aranzmana prepoznajete kao vrijednosti? Koje vrste
fleksibilnih (fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama u dogovoru sa poslodavcem,
Preraspodjela radnog vremena na godiSnjoj razini... ) aranzmana prepoznajete kao najvece
vrijednosti? Kod nas od navedenih ima samo vrsta fleksibilnog radnog vremena. Mozda bi
bilo dobro da imamo preraspodjelu radnog vremena na godis$njoj razini. U odredenim
mjesecima (ljetni) je posao drugacije dinamike od onoga u 9,10,11,12,1,2,3 mjesecu. Mozda
bi bilo motivirajuce staviti neke smjene rada preko ljeta i raditi manji broj sati pa to
nadoknaditi u zimskim mjesecima. Ovakva vrsta ada ima puno vrijednosti, najveca je rad na

sebi 1 viSak slobodnog vremena.

Koju vrstu zadovoljstva prepoznajete kao najvece vrijednosti? Svoje slobodno vrijeme i vise

vremena za boravak u prirodi.

U kojoj mjeri fleksibilan radni aranzman utjece na produktivnost zaposlenika? Osobe koje
rade u it firmama su dosta motivirane i educirane same po sebi, mislim da su jednako

produktivni doma kao i u uredu.

Koliko fleksibilan radni aranzman utjece na kvalitetu Vaseg Zivota? I kako? Jako. Jako
cijenim svoje slobodno vrijeme i ne Zelim provest dane radec¢i. Volim iskoristiti sun¢an dan u
planinama ili prirodi, pa makar drugi dan radio puno vise sati. Mislim da je sve viSe mladih

osoba i novih generacija njihova sloboda jako bitna.

U kojoj mjeri su povezana fleksibilnost radnog aranzmana i konkurentnost poduzeca? Jako,
vecina firmi se trudi ponudit fleksibilno radno vrijeme. Ako firma to nema, trudi se

organizirati dobre uvjete u firmi (rucak, teretana itd).
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Koji su nefinancijski indikatori vazni za poduzece koje koristi fleksibilni radni aranzmani te
koliko po Vasem misljenju isti mogu utjecati na motivaciju zaposlenika? Ipak mislim da je
bitno da se ljudi druze s vremena na vrijeme i upoznaju (posebice ako rade unutar tima
zajedno). Pizza night, movie night, planinarenje zajedno.. sve to utjece na motiviranost i

veselje zaposlenika (ovo prica za firme koje rade dio vremena uzivo a dio fleksibilno).

Intervju sa Tinom M.

Tin M. ima 25 godina i zaposlen je u IT tvrtki kao student.
Kako vasa IT tvrtka promice motivaciju i angazman zaposlenika? Ja radim studentski ali
radim sada puno radno vrijeme, kada obranim diplomski rad planiram ostati raditi u ovoj

firmi. Atmosfera je dobra i opuStena pa mi je drago raditi u ovakvoj firmi.

Koji su prednosti i nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Prednosti su te da mogu raditi
odakle god ho¢u, nitko mi ne prati koliko sati taj dan radim osim mene samog. Budu¢i da mi
se isplacuje na sat, ja biljezim koliko sati radim. Osobe koje rade puno radno vrijeme u firmi
imaju par sati kada moraju biti dostupni u danu, ali ostalo vrijeme rasporede kako hoce. Ne

vidim nikakve nedostatke ovakvog nacina rada.

Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za procjenu?
Vise-manje je to subjektivno, svako ima svoj tim i projekte na kojima radi, ne znam da imamo

neke odredene performanse zaposlenika.

Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odraZzava na zadovoljstvo
zaposlenika? Budu¢i da nas je par studenta koji radimo na sat, nama pase da ima viSe posla pa
da imamo visu satnicu. Inace, mislim da nema previse prekovremenih sati za one koji rade

puno radno vrijeme.

Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude?
Edukacijama, ako dode do nekih promjena u industriji, tvrtka ¢e nas motivirati da upiSemo
ekstra edukaciju koju ¢e nam platiti. Nama je to motivirajuce i zabavno, a firmi dobro da

uc¢imo nesto novo.

Koji su prednosti 1 nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Prednosti su te da mogu raditi
odakle god hocu, nitko mi ne prati koliko sati taj dan radim osim mene samog. Budu¢i da mi
se isplacuje na sat, ja biljezim koliko sati radim. Osobe koje rade puno radno vrijeme u firmi
imaju par sati kada moraju biti dostupni u danu, ali ostalo vrijeme rasporede kako hoce. Ne

vidim nikakve nedostatke ovakvog nacina rada.
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Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za procjenu?
Vise-manje je to subjektivno, svako ima svoj tim i projekte na kojima radi, ne znam da imamo

neke odredene performanse zaposlenika.

Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odrazava na zadovoljstvo
zaposlenika? Budu¢i da nas je par studenta koji radimo na sat, nama pase da ima viSe posla pa
da imamo visu satnicu. Inac¢e, mislim da nema previSe prekovremenih sati za one koji rade

puno radno vrijeme.

Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika 1 koje se prilike za razvoj nude?
Edukacijama, ako dode do nekih promjena u industriji, tvrtka ¢e nas motivirati da upiSemo
ekstra edukaciju koju ¢e nam platiti. Nama je to motivirajuce i zabavno, a firmi dobro da

ucéimo nesto novo.

Koji faktori najviSe utjecu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Placa ali i
mogucnost kontrole koliko radim koji dan (nekad 2 h, nekad 10 h)

Koje prednosti fleksibilnog radnog aranzmana prepoznajete kao vrijednosti? Sloboda. Stvarno
smatram da vecina ljudi koji rade u it firmi vole taj osjecaj slobode. Iako na kraju dana mi
stvarno dosta radimo, volim tu kontrolu upravljanja svojim vremenom. Ne bi htio raditi posao
9-5. Ako neki posao mogu napravit u 3h, volio bih ostalo vrijeme biti slobodan.. Mislim da
vecina mladih tako razmislja.

Koje vrste fleksibilnih (fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama u dogovoru sa poslodavcem,
Preraspodjela radnog vremena na godiS$njoj razini... ) prepoznajete kao najvece vrijednosti?
Uspjesno napravljen projekt.

U kojoj mjeri fleksibilan radni aranZman utjece na produktivnost zaposlenika? Ja nisam previse
organiziran sam po sebi pa moram imat deadline. Fleksibilan radni aranZzman u potpunosti ne
bi bio dobar za mene. Ja moram imat rokove kojih se drzim jer ve¢inom sve radim 'last minute'.
Koliko fleksibilan radni aranZzman utjece na kvalitetu Vaseg Zivota? I kako? PoboljSava Zivot.
Mislim da ljudi koji imaju fleksibilan radni aranZman su viSe opusteni 1 relaksirani. Nije posao
Sve...

U kojoj mjeri su povezana fleksibilnost radnog aranzmana i konkurentnost poduzec¢a? Jako su
povezana. Radije bi radio za manje novaca ali imao fleksibilan radni aranzman nego radio 9-5.
Koji su nefinancijski indikatori vazni za poduzece koje koristi fleksibilni radni aranzmani te
koliko po Vasem misljenju isti mogu utjecati na motivaciju zaposlenika? Ovisi. Edukacije i

druzenja s timom su nekim ljudima bitni, meni je iskreno svejedno. Svoje slobodno vrijeme ne
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volim provodit sa ljudima s kojima nuzno radim, imam puno svojih hobija s kojima se zelim

baviti. Odlazak na edukaciju i konferencije mi je s druge strane motivirajuce.

Intervju sa Dorom Z.
Dora Z. ima 27 godina, radi 40 sati tjedno trenutno u Cinestaru, radila je prije u IT tvrtki ali
totalno drugaciju vrstu posla, odnosno u duc¢anu.
Kako vasa IT tvrtka promice motivaciju i angazman zaposlenika? Ne potice. :D Kod nas nije
predobra radna atmosfera te zbog toga i razmisSljam otici iz firme. S jedne strane nije naporno

ali ljudski odnosi nisu bas dobri te je dosta toksi¢no.

Koji su prednosti i nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Rad od doma smo uglavnom
imali za vrijeme korone. Sada radim u firmi. Iskreno mislim da je bolje kada sam u firmi jer
brze nau¢im neke stvari. Kada moze§ samostalno raditi onda je dobro neke dane raditi od
doma ali ne uvijek. Ja jo§ nisam skroz samostalna pa mi je odgovara raditi iz firme. Ja Zivim
jako blizu posla pa mi je u redu, nemam djecu ali imam psa pa mi je dobro imati opciju biti od

doma nekad, ali to je danas stvarno rijetko.

Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za procjenu?
Posao koji radim se dosta mjeri po uspjesnosti prodaje nase. Dobivamo bonuse sukladno rastu
prodaje. Analize koje ja radim sa svojim timom diskretno utjecu na prodaju pa su te metrike

lagane za mjeriti.

Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odraZava na zadovoljstvo
zaposlenika? Nas prekovremeni rad su jedino neki eventi koje moramo posjetit, dobijemo
slobodan dan za to ako su vikendom ali svi uzivaju u tim eventima pa nam to nije problem
odraditi.

Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude? Jo$ nisam to
imala. Vise-manje sve ovisi o osobi. Ako zeli§ upisat dodatnu edukaciju mozes, ali ne moras.

Tvrtka se ne angaZzira u vezi toga.

Koji faktori najviSe utjeCu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Placa.
Iskljucivo placa. U ovoj fazi zivota godi$nji dani su mi isto bitni zbog putovanja. Bilo bi bolje

da su odnosi u timu bolji.
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Koje prednosti fleksibilnog radnog aranzmana prepoznajete kao vrijednosti? Klasicno,
slobodno vrijeme, rad nekih stvari koje inace ne stignes (oprat ves itd) ali vjerujem da u
dobro organiziranoj firmi rad iz ureda nosi puno vise vrijednosti nego rad od doma.

Koju vrstu zadovoljstva prepoznajete kao najvece vrijednosti? Ne smatram da na poslu
mogu imati neko zadovoljstvo koje prepoznajem kao vrijednost. Privatno da ali na poslu
ne. Zbilja nisam previse involvirana u svoj posao da mi je tamo nesto prebitno..

U kojoj mjeri fleksibilan radni aranzman utjece na produktivnost zaposlenika? Mislim da
je vecina poslova u it fleksibilna. U smislu da imamo neke projekte i deadline koje pratimo
ali to nije od danas do sutra. Meni fleksibilan radni aranzman ne utjeCe na moju
produktivnost. Svejedno mi je.

Koliko fleksibilan radni aranzman utjece na kvalitetu Vaseg zivota? I kako? Drago mi je
Sto ne radim fiksno radno vrijeme jer onda neke dane stignem neke privatne stvari obaviti.
U kojoj mjeri su povezana fleksibilnost radnog aranZmana i konkurentnost poduzeca?
Mislim da jesu povezani jer danas mladi Zele imat osjecaj slobode (pa makar prividan).
Malo tko voli raditi striktno radno vrijeme.

Koji su nefinancijski indikatori vazni za poduzece koje koristi fleksibilni radni aranzmani
te koliko po Vasem misljenju isti mogu utjecati na motivaciju zaposlenika? Mislim da bi to
bilo ulaganje u meduljudske odnose. Posao ne bi trebao biti rad od doma nego iz firme gdje
se osjecas$ dobro 1 zadovoljno. Posao je posao a doma je doma. lako ja nemam ba$§ dobre
odnose u firmi voljela bih da imam jer bi mi onda bio gust odlaziti na posao i maknuti se

od doma.

Intervju sa Lanom N,
Lana N. ima 38 godina, radi puno radno vrijeme ve¢ 10 godina. Prije trenutnog posla radila je
u racunovodstvu jedne tvrtke.
Kako vasa IT tvrtka promice motivaciju i angazman zaposlenika? Ne potice. Jako puno radim

ali motivirana sam placom 1 poslom, ni¢im drugim.

Koji su prednosti 1 nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Prednosti su te da si sama
slazem raspored taj dan kako hoc¢u i1 ne mora biti u stresu koji imam u firmi. Nedostaci su ti
§to ne mogu sav posao raditi od doma i zbilja ¢esto moram i¢i u firmu jer su mi tamo ipak

stvari (papiri itd).

Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za procjenu?

Dobijemo bonuse na kraju godine ovisno o uspjesnosti projekata na kojima smo radili.
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Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odrazava na zadovoljstvo
zaposlenika? Cesto radim prekovremene, posebice zimi. S druge strane u ljeto ne radimo

toliko pa se to izbalansira na kraju godine.

Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude? U mojem
poslu se stvarno ¢esto mijenjaju i firma nam placa sve edukacije vezane za posao. Zbilja Cesto

idem na plac¢ene edukacije i to me veseli jako.

Koji faktori najvise utjeCu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Placa. Zbilja
mislim da je ve¢ini ljudi tako te da uz veliku placu tj poviSice mnogo stvari bude lakse.

Koje prednosti fleksibilnog radnog aranzmana prepoznajete kao vrijednosti? Buduéi da ja ne
radim stalno od doma tesko mi je na ovo odgovoriti. Ja imam faze u firmi kada mogu raditi
fleksibilnije i faze kada ne mogu. Zbilja jako ovisi o poslu taj mjesec. Mislim da je vrijednost
fleksibilnosti da ipak ima$ vremena u danu za sebe. Ako radi§ 9-5 te potrosis jo§ sat dva na
posao (radim u Zagrebu) ti nemas vremena za sebe niti za nista. Uz fleksibilnost da nekada
moze$ do¢i kasnije ili otici ranije, imas bolji osjecaj slobode.

Koju vrstu zadovoljstva prepoznajete kao najvece vrijednosti? Volim nove izazove i nove
projekte te zadovoljstvo kada to savladam. Mislim da puno ljudi vole nove stvari na poslu a ne
monotoniju.

U kojoj mjeri fleksibilan radni aranZman utje€e na produktivnost zaposlenika? Stvarno ne
znam, jako sam osobno organizirana i oduvijek sama sebi slazem raspored. Ne trebam nikoga
mi stvara fiksni ili fleksibilni radni aranzman.

Koliko fleksibilan radni aranZman utjece na kvalitetu Vaseg zivota? | kako? Odgovorila sam to
na prethodnom pitanju, dobro jer ima$ vremena za neke stvari u svom privatnom Zivotu.

U kojoj mjeri su povezana fleksibilnost radnog aranZmana i konkurentnost poduzeca? Jako su
povezana. Radije bi radio za manje novaca ali imao fleksibilan radni aranzman nego radio 9-5.
Koji su nefinancijski indikatori vazni za poduzece koje koristi fleksibilni radni aranzmani te
koliko po Vasem misljenju isti mogu utjecati na motivaciju zaposlenika? Ovisi. Edukacije i
druzenja s timom su nekim ljudima bitni, meni je iskreno svejedno. Svoje slobodno vrijeme ne
volim provodit sa ljudima s kojima nuzno radim, imam puno svojih hobija s kojima se Zelim

baviti. Odlazak na edukaciju i konferencije mi je s druge strane motivirajuce.
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Intervju sa Dariom M.
Dario M. ima 35 godina i u IT tvrtki rad na puno radno vrijeme. U tvrtki je zapoceo raditi kao
student.
Kako vasa IT tvrtka promice motivaciju i angazman zaposlenika? Ve¢om plac¢om i bonusima.
Koji su prednosti i nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Mi radimo stalno iz tvrtke,
jako rijetko se radi udaljeno.
Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za procjenu?
Po uspjesno napravljenom projektu, imamo alocirane bonuse vezano za projekte na kojima
radimo.
Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odrazava na zadovoljstvo
zaposlenika? Imamo fleksibilno radno vrijeme, kada su odredeni projekti moramo raditi vise
ali postoje dani kada imamo manje posla i te dane ne moramo biti cijeli dan u firmi.
Zaposlenici to vole i mislim da nikome ne smeta takav nacin rada.
Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude? Sa vise
znanja dobijemo kompleksnije projekte i svaki taj projekt nosi nove izazove. Volim ucit i
radit nove projekte jer tako mi svaki dan izgleda drugacije i stalno imam osjecaj da radim
nesto novo.
Koji faktori najviSe utjecu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Plac¢a :D ali 1
kompleksnost projekta, volim nove projekte.
Koje prednosti fleksibilnog radnog aranZmana prepoznajete kao vrijednosti? Volim raditi
fleksibilno i ne dolaziti u ured 9-5. Posebice kada imam neke stvari za obaviti ujutro (banka,
doktor itd). Mislim da ovakav nacin rada je normalniji za balansiranje obiteljskog i osobnog
Zivota te ne moram uzimati slobodne dane za svaku privatnu stvar koju moram obaviti.
Koje vrste fleksibilnih (fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama u dogovoru sa
poslodavcem, Preraspodjela radnog vremena na godisnjoj razini... ) Koristite? Mi imamo
fleksibilno radno vrijeme i kao $to sam ve¢ naveo, to mi je odli¢no. Koju vrstu zadovoljstva

prepoznajete kao najvece vrijednosti? Dobro napravljen projekt.

U kojoj mjeri fleksibilan radni aranzman utjece na produktivnost zaposlenika? Po meni jako jer
mi daje vremena za obavljanje privatnih stvari.
Koliko fleksibilan radni aranzman utjeCe na kvalitetu Vaseg Zivota? I kako? Naveden je

odgovor s prethodnim odgovorima. Fleksibilnost mi omogucuje da napravim neke 'Zivotne'
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stvari tijekom tjedna te ne moram za to uzimati slobodne dane, imam veci osjecaj slobode Sto
omogucava zadovoljstvo.

U kojoj mjeri su povezana fleksibilnost radnog aranzmana i konkurentnost poduze¢a? Mislim
da danas sve viSe osoba teze fleksibilnim radim aranzmanom i mogucnosti rada od doma.
Ljudima je to jako bitno, ¢ak bitnije od plac¢e (u smislu za manje novaca bi radili posao koji
nudi ponekad rad od doma ili fleksibilno radno vrijeme).

Koji su nefinancijski indikatori vazni za poduzece koje koristi fleksibilni radni aranzmani te
koliko po Vasem misljenju isti mogu utjecati na motivaciju zaposlenika? Rad od doma! Kao
Sto je vec receno, jako je to danas ljudima bitno posebice kada pokuSavaju balansirati izmedu

profesionalnog i privatnog/obiteljskog zivota.

Intervju sa Markom
Marko ima 31 godinu i radi na puno radno vrijeme ve¢ 6 godina. Prije ovog posla radio je razne
studentske poslove, ali nisu bili vezani za IT (konobarenje, sezone itd).

Kako vasa IT tvrtka promic¢e motivaciju i angazman zaposlenika? Nikako

Koji su prednosti i nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Prednost je ta $§to ne moram
uzimati slobodne dane kada trebam obaviti privatne stvari, nedostatak je taj Sto ako je osoba

dulji period udaljena iz firme ne moze jednako kvalitetno pratiti projekte/ rad u firmi.

Kako vasSa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za procjenu?

Individualno, ovisi o projektu i kompleksnosti posla ali nije niSta strogo regulirano.

Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odraZava na zadovoljstvo
zaposlenika? Prekovremeni rad imamo ukoliko je viSe projekata u isto vrijeme ali to nije
tijekom cijele godine (vec¢inom od 9 mjeseca), s druge strane u ljetnim mjesecima je vise

opusteno te se time kompenzira rad u zimu.

Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude? Upisao sam
algebru ali ne zbog toga §to mi je to tvrtka nametnula ve¢ sam sam to odlucio tako da bih

rekao da je to jako individualno.

Koji faktori najviSe utjeCu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Placa
Koliko fleksibilnost radnog aranzmana donosi prednosti ? Ovisi, meni to odgovara jer ¢u sve

napraviti po svojem rasporedu i na vrijeme ali ovisi od osobe do osobe.
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Koje prednosti fleksibilnog radno aranzmana prepoznajete kao vrijednosti? ViSe opustena
atmosfera i razumijevanje da ukoliko neke dane trebam raditi od doma mogu. Uz to, rjeSavam
neke privatne stvari tijekom ,,radnog vremena®.

Koje vrste fleksibilnih (fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama u dogovoru sa poslodavcem,
Preraspodjela radnog vremena na godis$njoj razini... ) koristite? Meni odgovara preraspodjela
radnog vremena te da zimi radimo vise. Takoder fleksibilno radno vrijeme koristim tako da ne
dolazim u firmu prije 10 h itd. Koju vrstu zadovoljstva prepoznajete kao najvece vrijednosti?
Ugodnu radnu atmosferu sa svojim kolegama i zanimljivi projekti.

U kojoj mjeri fleksibilan radni aranZman utjece na produktivnost zaposlenika? Kao $to sam ve¢
rekao, meni to odgovara jer si sam slazem raspored i sam znam pratiti svoje rokove.

Koliko fleksibilan radni aranzman utjece na kvalitetu Vaseg zivota? I kako? Mislim da je to
prednost rada posebice kada imate obitelj/djecu. Meni ovakav nacin odgovara te smatram da
pozitivno utjece na kvalitetu mog Zivota.

Koji su nefinancijski indikatori vazni za poduzece koje koristi fleksibilni radni aranzmani te
koliko po Vasem misljenju isti mogu utjecati na motivaciju zaposlenika? Ugodna atmosfera na
poslu te slaganje s kolegama. Na motivaciju zaposlenika smatram utjece atmosfera u firmi
(radna, pozitivna, motivirajuca) te je to veoma bitno posebice kada imamo fleksibilan radni

aranzman.

Intervju sa Marom
Mara ima 27 godina, zaposlena ve¢ 2 godine u IT tvrtki na puno radno vrijeme. Prije IT tvrtke
radila je sezonski u hotelima te u raCunovodstvu jedne tvrtke.
Kako vasa IT tvrtka promice motivaciju i angazman zaposlenika? Ne bih rekla da imamo
neke sluzbene alate za to ali $to viSe u¢im i znam, to viSe posla radim i dobivam te time

dobivam vecu placu/bonuse.

Koji su prednosti i nedostaci udaljenog rada u vasoj IT tvrtki? Prednost je ta §to ponekad
radim van grada te mogu oti¢i s de€ckom na more bez da koristim godi$nji. Takoder nemam
toliko bolovanja jer ako sam prehladena ili nesto, mogu raditi od doma. Ja u 90% slucaja
radim u firmi pa nemam nedostataka. Kada bi ¢esto radila od doma onda bi bilo vise

nedostataka jer mislim da je potrebno dolaziti u firmu da se projekti dobro funkcioniraju.

Kako vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za procjenu?
Ponovno, nista nije specificno regulirano. Ovisi o zaposleniku. Kompleksniji projekti dolaze s

iskustvom.
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Kako se vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odrazava na zadovoljstvo
zaposlenika? Nama je to podijeljeno tijekom godine. U zimskim mjesecima radimo vise ali

onda u ljetnim mjesecima nije tako.

Kako vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude? Jako je
individualno. Upisala sam diplomski studij uz faks ali sama zbog sebe, ne jer mi je tvrtka to

nametnula.

Koji faktori najviSe utjeCu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom? Plac¢a

Koliko fleksibilnost radnog aranzmana donosi prednosti ? Meni odgovara, jako sam
organizirana te sam odrasla osoba koja sama sebi radi raspored. Nemam osobu na poslu koja
mi radi prioritete stvari ve¢ to radim vise-manje sama.

Koje prednosti fleksibilnog radno aranzmana prepoznajete kao vrijednosti?

Koje vrste fleksibilnih (fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama u dogovoru sa poslodavcem,
Preraspodjela radnog vremena na godiSnjoj razini... ) koristite? Preraspodjela radnog vremena
te fleksibilno radno vrijeme. Trudim se do¢i u firmu do 9 cca ali nemam nista fiksno. U
dogovoru s kolegicom dolazimo tako da jedna uvijek dode ranije i ode ranije a druga dode
kasnije i ode kasnije. To mi odgovara. Svida mi se i raspodjela posla na godis$njoj razini jer sad
(par godina §to radim u ovoj tvrtki) znam viSe-manje koli¢inu posla u odredenom mjesecu.
Koju vrstu zadovoljstva prepoznajete kao najvece vrijednosti? Zanimljive projekte i druzenja
van firme (teambuilding )

U kojoj mjeri fleksibilan radni aranZzman utjec¢e na produktivnost zaposlenika? Meni odgovara
jer sam organizirana i utjece na to da jo$ bolje obavim svoj posao jer nemam neki pritisak oko
istog.

Koliko fleksibilan radni aranZman utjece na kvalitetu VaSeg zivota? I kako? Meni pozitivno
utjece. Moj decko ne Zivi u istoj drzavi kao ja te nam ovo pomaze pri odrZzavaju veze. Ne moram
nuzno koristiti godi$nji odmor da negdje odemo.

U kojoj mjeri su povezana fleksibilnost radnog aranZmana i konkurentnost poduzeca? Jako.
Vecina mladi zeli raditi u poduzec¢ima s fleksibilnim radnim aranZzmanom.

Koji su nefinancijski indikatori vazni za poduzece koje koristi fleksibilni radni aranzmani te
koliko po Vasem miSljenju isti mogu utjecati na motivaciju zaposlenika? Dobar odnos s
kolegama. S tim ljudima provodite ve¢inu dana, tjedna, godine te mislim da atmosfera mora

biti dobra i zdrava.
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4.3. Rasprava

Rezultati prikupljeni intervjuiranjem osoba koje rade u IT firmama pokazuju raznolikost oblika
fleksibilnog radnog vremena medu ispitanicima. Neki zaposlenici imaju potpunu slobodu da
dolaze na posao kada Zele, dok drugi preferiraju raspodjelu svog radnog vremena na godis$njoj
razini. Medutim, glavni zajednicki zakljucak je da gotovo svi ispitanici prepoznaju mnoge

prednosti rada od kuce.

Jedna od kljuc¢nih prednosti koje su istaknuli je bolje balansiranje privatnog i poslovnog zivota.
Rad od kuée omogucuje zaposlenicima fleksibilnost u organizaciji svojeg radnog dana, $to im
omogucuje da bolje uskladuju svoje profesionalne i privatne obveze. To moze biti od posebnog
znacaja za radnike s obitelji ili drugim obvezama izvan posla. Osim toga, rad od kué¢e moze
smanjiti vrijeme putovanja do posla, §to rezultira uStedom vremena i smanjenjem stresa
uzrokovanog guzvama u prometu ili javnom prijevozu. Takoder, mnogi ispitanici su naglasili

kako se u mirnijem okruzenju svog doma osjecaju produktivnije i koncentriranije.

Unatoc¢ prednostima, neki su ispitanici takoder istaknuli nedostatke rada od kuce. Na primjer,
moze do¢i do izazova u odrzavanju timskog duha 1 medusobne suradnje kada se radnici ne
susrecu redovito uzivo. Takoder, rad od kué¢e moze dovesti do osjecaja izolacije ili usamljenosti

kod nekih zaposlenika.

Medutim, zanimljivo je da se mnogi od ovih nedostataka smanjuju kada zaposlenici barem
nekoliko puta tjedno dolaze u tvrtku. Takav hibridni model rada kombinira najbolje od oba
svijeta - fleksibilnost rada od kuée i moguénost interakcije s kolegama na radnom mjestu. Ovo
rjeSenje moze pomoci odrzati timski duh, poboljSati suradnju 1 smanjiti osjecaj izolacije. U
konacnici, rezultati istraZzivanja ukazuju na to da fleksibilni oblici radnog vremena, ukljucujuci
rad od kuce i hibridni model, mogu biti vrlo korisni za radnike u IT sektoru. Pruzaju
zaposlenicima vecu autonomiju i omogucuju im da bolje uskladuju poslovne i privatne obveze,

Sto moze dovesti do vece zadovoljstva i produktivnosti na radnom mjestu.

Mnogi ispitanici smatraju da tvrtke danas trebaju nuditi fleksibilno radno vrijeme kao opciju
rada kako bi bile konkurentnije na trziStu. Ovo je posebno vazno s obzirom na promjene u

radnoj kulturi i ocekivanjima novih generacija radne snage.

Postoji nekoliko razloga zbog kojih fleksibilno radno vrijeme postaje kljucni faktor u

privlacenju i zadrzavanju talenata:
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v’ Prilagodljivost: Fleksibilno radno vrijeme omogucuje zaposlenicima da prilagode svoj
radni raspored svojim zivotnim potrebama i obvezama. To moze ukljucivati ravnotezu
izmedu poslovnih i obiteljskih potreba, $to je posebno vazno za radnike koji imaju
obitelj ili druge izvanredne odgovornosti.

v Balans izmedu rada i privatnog Zivota: Mnogi ispitanici prepoznaju da je fleksibilno
radno vrijeme klju¢no za postizanje boljeg balansa izmedu poslovnog i privatnog zivota.
Omogucuje im da bolje upravljaju vremenom i smanje stres povezan s dnevnim
putovanjem na posao.

v Produktivnost i angaziranost: Neki zaposlenici osjecaju da su produktivniji i
angaziraniji kada imaju vecu kontrolu nad svojim radnim rasporedom. Osjeéaj
samostalnosti i povjerenja od strane poslodavca moze potaknuti veéu predanost poslu.

v" Prilagodba novim generacijama: Mlade generacije, poput milenijalaca i Z generacije,
Cesto cijene fleksibilnost u radu viSe nego tradicionalne radne uvjete. Stav prema radu
se mijenja, a mladi radnici Zele raditi na na¢in koji odgovara njihovom zivotnom stilu i
vrijednostima.

v Konkurentska prednost: Tvrtke koje nude fleksibilno radno vrijeme mogu privudi
kvalificirane i talentirane zaposlenike iz Sireg spektra trzista. To im omogucuje da budu

konkurentniji u privlacenju najboljih talenata.

Iz ovih razloga, mnoge tvrtke su prepoznale vaznost pruzanja fleksibilnih radnih opcija kao
sastavnog dijela svoje radne kulture. No, vazno je napomenuti da fleksibilno radno vrijeme nije
pogodno za svaku vrstu posla i industriju, pa se moraju uzeti u obzir i specifi¢ni zahtjevi
poslovanja kako bi se pronaSlo optimalno rjeSenje koje odgovara 1 tvrtki i zaposlenicima. U
konacnici, ovi rezultati intervjua imaju vazne posljedice za upravljanje ljudskim resursima u IT
tvrtkama. Firma bi trebala ozbiljno razmotriti implementaciju fleksibilnih radnih aranzmana i
osigurati pravednu placu kako bi zadovoljila potrebe i preferencije svojih zaposlenika. Pruzanje
fleksibilnosti, ukljucuju¢i rad od kuce, te ravnoteza izmedu radnog i privatnog zivota, mogu
biti kljuéni ¢imbenici u povecanju angazmana, produktivnosti i zadrzavanju talentiranih

zaposlenika u konkurenciji s drugim IT tvrtkama.
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4.4. Implikacije i preporuke

Impresivan 1 poticajan radni okoli$ u IT firmama s ugodnom atmosferom i moguénosc¢u rada
od kuc¢e ima brojne implikacije i moze pozitivno utjecati na produktivnost i zadovoljstvo

zaposlenika. Evo nekoliko preporuka kako dalje razvijati ovu strategiju:

1. Razvijati pozitivne korporativne kulture: Stvaranje pozitivne korporativne
kulture klju¢no je za stvaranje ugodne i motiviraju¢e atmosfere. Potrebno je
poticati otvorenu komunikaciju, postovanje, suradnju i pruzanje mogucnosti za
osobni i profesionalni razvoj zaposlenika.

2. Prilagodba radnih aranzmana: Fleksibilnost u radnim aranzmanima, ukljucujuci
mogucénost rada od kuce, trebala bi biti dostupna kad god je to moguce. Osigurati
da postoji jasan proces za zahtjeve za rad od kuce, a takoder promovirati
koriStenje tog modela kada je to potrebno, poput dana bolesti ili izvanrednih
situacija.

3. Urediti prostora: Uredski prostor treba biti ugodan, inspirativan i ergonomski
prilagoden kako bi potaknuo produktivnost i kreativnost. Razmisliti 0 otvorenim
prostorima za suradnju, prostorima za opu$tanje i razmisliti 0 poticanju
individualnih inicijativa.

4. Timski dogadaji i druzenja: Organizirati timski dogadaji i druZenja kako bi
izgradili timsku povezanost i poboljSali medusobne odnose. Takvi dogadaji
pomazu u ja¢anju timskog duha i povecavaju osjec¢aj pripadnosti tvrtki.

5. Priznavanje i nagradivanje: Prepoznati i nagraditi izvrsnost i postignuca
zaposlenika. Nagradivanje moze biti financijsko ili ne-financijsko, poput
pohvale, certifikata, moguénosti napredovanja, itd. To ¢e motivirati zaposlenike
da nastave s izvrsnim radom.

6. Pratiti zadovoljstva zaposlenika: Periodi¢no provoditi ankete ili intervjue kako
bi pratili zadovoljstvo zaposlenika i saznali njihove potrebe i Zelje. Na temelju
tih informacija poduzeti daljnje korake za pobolj$anje radnog okruzenja.

7. Osigurati radnu ravnotezu: Poticati zaposlenike da odrzavaju ravnotezu izmedu
poslovnih i privatnih obveza. Pruziti fleksibilnost u radnom vremenu kad god je
to moguce, kako bi zaposlenici mogli uskladiti obiteljske potrebe i profesionalne

odgovornosti.
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8. Poticati zdrav zivota: Organizirati razli¢ite inicijative koje promicu zdrav zivot,
poput vjezbanja, radionica o prehrani, savjetovanja o stresu, itd. Zdravi i

zadovoljni zaposlenici su produktivniji i kreativniji

Sve u svemu, usmjerenje na stvaranje ugodne i motivirajuc¢e radne atmosfere u IT firmi ¢e
poboljsati zadovoljstvo, angazman i produktivnost zaposlenika. Fleksibilnost u radnim
aranzmanima, ukljucujuci rad od kuce, pruza zaposlenicima ve¢u kontrolu nad vlastitim radnim
okruzenjem 1 doprinosi boljoj ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog zivota. To moze

rezultirati zadovoljnijim i lojalnijim timom te dugoro¢nim uspjehom tvrtke.
4.5. Zakljucak u istraZivanju

Zakljucak istrazivanja provedenog intervjua ukazuje na raznolike stavove i1 percepcije
sudionika o radu od kuc¢e. Glavna prednost koju ispitanici isticu je mogucnost boljeg
balansiranja izmedu privatnog i poslovnog zivota. Rad od kuée donosi visestruke benefite,
ukljucujuéi smanjenje vremena putovanja do posla sto dovodi do ustede vremena i smanjenja
stresa uzrokovanog svakodnevnim guzvama i komutacijom. Osim toga, mnogi ispitanici

osjecaju vecu produktivnost i koncentraciju u mirnom okruzenju vlastitog doma.

Unatoc€ brojnim prednostima, istrazivanje takoder otkriva nekoliko nedostataka. Izazovi u
odrzavanju timskog duha 1 medusobne suradnje postaju ociti kada radnici ne provode
dovoljno vremena zajedno u fizickom okruzenju. Takoder, pojedini zaposlenici dozivljavaju

osjecaj i1zolacije ili usamljenosti zbog nedostatka socijalnih interakcija.

No, navedeni nedostaci mogu se ublaziti uvodenjem hibridnog modela rada, gdje zaposlenici
povremeno dolaze u tvrtku. Ovaj pristup omogucuje kombiniranje prednosti rada od kuce i
interakcije s kolegama na radnom mjestu. Vecina ispitanika podrzava ovakav model
smatraju¢i da nudi najbolje od oba svijeta - fleksibilnost rada od kuce 1 potrebnu povezanost s

timom.

Kljucno je primijetiti kako mnogi sudionici naglasavaju potrebu za fleksibilnim radnim
vremenom kao kljuénom komponentom konkurentnosti tvrtki na trziStu. S obzirom na
promjene u radnoj kulturi i ocekivanjima novih generacija radne snage, fleksibilnost postaje

sve vaznija u privlacenju i zadrZzavanju talentiranih zaposlenika.
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4.6. Ogranicenja u istraZivanju

Istrazivanje provedeno putem intervjua s osobama koje rade isklju¢ivo u IT firmama jednog
grada ima svoja ograniCenja koja mogu utjecati na op¢u valjanost i primjenjivost dobivenih
rezultata. Nekoliko kljuénih ograni¢enja koja treba uzeti u obzir su mali broj ispitanika, jedan

grad, pristranost osobe koja provodi intervju i trajanje intervjua.

Intervjuiran je ogranicen broj osoba, Sto moze rezultirati nedostatkom raznolikosti misljenja i

iskustava. Ovaj uzorak moze biti nedovoljan za generaliziranje rezultata na Siru populaciju.

Sudionici istrazivanja rade samo u IT firmama unutar jednog grada. Ovo ograni¢ava opseg
istrazivanja 1 ne uzima u obzir razli¢ite sektore 1 lokalitete, Sto moze utjecati na
reprezentativnost rezultata za Siri spektar radnih okruzenja. IT tvrtke su veoma generalan

pojam te u IT tvrtkama postoje razliciti poslovi, radni uvjeti itd.

Ocito je da osoba koja provodi intervju nije uvijek neutralna, te pristranost moze utjecati na
postavljanje pitanja, interpretaciju odgovora i ¢ak nacin na koji su rezultati prikazani. To

moze dovesti do iskrivljenih ili subjektivnih rezultata.

Ako intervju traje dugo, to moZe dovesti do umora ili smanjenja koncentracije ispitanika, $to

potencijalno moZe utjecati na kvalitetu odgovora i rezultata.

Iako su navedena ograniCenja znacajna, vazno je prepoznati da su rezultati istraZivanja i dalje
korisni za razumijevanje stavova 1 iskustava odabrane skupine ispitanika. Medutim,
generaliziranje ovih rezultata na Siru populaciju ili razli¢ite industrije zahtijeva oprez i svijest
o navedenim ograni¢enjima istraZivanja. Za vecu valjanost, buduca istraZivanja mogla bi uzeti
u obzir vedi 1 raznolikiji uzorak ispitanika, razli¢ite sektore i1 lokacije te pristupiti

intervjuiranju s ve¢om neutralno$¢u 1 dosljednoscu.
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5. Zakljucak

S pojavom tehnologije, fleksibilnost radnog vremena je trazena i mnoge organizacije je postuju
kako bi donijele dobrobit tvrtki i zaposlenicima. Slijede¢i fleksibilnost u radu, organizacije
pokusavaju izgraditi kulturu povjerenja na radnom mjestu. Fleksibilni raspored rada obi¢no je
poznat kao raspored rada, $to se odnosi na promjenu vremena i sati rada u tjednu. To je
pogodnost koja se pruza zaposlenicima kako bi im se omogucéilo upravljanje satom i radnim
mjestom u standardnom radnom danu. Klasificira se na fleksibilno radno vrijeme, skrac¢eno

radno vrijeme, rad na daljinu i komprimirani raspored rada.

Ove se opcije mogu koristiti zasebno ili ih organizacije mogu kombinirati i ukljuciti na temelju
svojih zahtjeva. Organizacije takvim aranzmanima pokusavaju smanjiti rizik od nezaposlenosti.
Medutim, ne postoji standardizirano pravilo kojega se organizacija pridrzava i ono se razlikuje
od tvrtke do tvrtke. Zadovoljstvo zaposlenika je ponaSanje koje odraZzava mjeru u kojoj su
zaposlenici sretni ili zadovoljni poslom koji obavljaju u organizaciji i okolinom koja im
omogucuje da obavljaju posao prema trazenom standardu. Zadovoljstvo zaposlenika obuhvaca

primarnu brigu i potrebe zaposlenika.

Poticanjem dobrog zdravlja, podrzavanjem dobre prehrane i pruZanjem tjelesne aktivnosti na
poslu poslodavci nastoje osigurati dobru ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota i
povecati zadovoljstvo zaposlenika. Prethodna istrazivanja su takoder pokazala da fleksibilan
rad omogucuje bolje mentalno zdravlje i smanjenje stresa. Za trenutnu istrazivacku studiju,
zadovoljstvo zaposlenika mapirano je kroz tri dimenzije blagostanja, tj. psiholosku, socijalnu i
fizi€ku. Kako bismo imali kreativnije, lojalnije 1 produktivnije zaposlenike, vazno je osigurati
dobar standard dobrobiti na poslu, a fleksibilni radni raspored je jedna od tehnika koju slijede

organizacije koje vode ka povecanju predanosti radu.

Psiholosko zadovoljstvo odnosi se na sre¢u zaposlenika, omogucavajuéi zaposlenicima da
pozitivno uravnoteze u¢inke radnog i1 drustvenog zivota. Sreca zaposlenika vazna je za dobrobit
zaposlenika. Bavi se hedonistickim i1 eudemonskim elementima. Hedonisticki se bavi
pozitivnim i negativnim mislima zaposlenika, a eudemonski koncept se bavi ispunjenjem i

realizacijom ljudskog potencijala.

Drustveni odnos odnosi se na kvalitetu druStvenog odnosa s drugima i funkcioniranje unutar
druStva. U organizaciji se druStveni odnos odnosi na interakciju koja postoji izmedu

zaposlenika i okoline. Ovaj element omogucuje povecanje produktivnosti i ucinkovitosti
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zaposlenika. Medutim, istrazivanje koje je proveo Olsen (1987.) navodi da ¢e velika koli¢ina
fleksibilnosti u radnim aranzmanima biti negativnho povezana s drustvenim odnosima.
Interakcija medu zaposlenicima bit ¢e niska kada zaposlenici rade od kuce ili rade u drugacijem
radnom vremenu. FiziCko dobrobit smatra se vitalnim ¢imbenikom u radu zaposlenika.
Zaposlenici moraju biti u dobrom fizickom stanju, zdravlje igra vaznu ulogu u dobrobiti
zaposlenika. Prvo, razina energije zaposlenika dio je fiziCke dobrobiti zaposlenika, ali i koli¢ina
stresa koju zaposlenici percipiraju ima ucinak na zdravlje zaposlenika. Posao takoder moze biti

izvor stresa koji negativno utjece na zdravlje zaposlenika.

Analiza rezultata intervjuiranja ukljucivala je identificiranje glavnih tema i uzoraka u
odgovorima sudionika. Stavovi 1 iskustva sudionika dokumentirani su 1 usporedeni kako bi se
stekao dublji uvid u percepciju fleksibilnih radnih aranzmana. Rezultati su zatim interpretirani
i povezani s ciljevima istrazivanja kako bi se donijeli zakljucci o utjecaju fleksibilnih radnih

aranzmana na produktivnost i motivaciju zaposlenika u IT firmama.

Ova analiza podataka pruzila je relevantne uvide o stavovima zaposlenika u IT industriji i
omogucila bolje razumijevanje kako fleksibilni radni aranZmani utjeCu na njihovu radnu
ucéinkovitost i motivaciju. Kona¢ni rezultati ovog istrazivanja mogu posluziti kao temelj za
donoSenje odluka i poboljSanje praksi u vezi s fleksibilnim radnim aranzmanima kako bi se

stvorilo produktivnije 1 motiviraju¢e radno okruzenje u IT tvrtkama.
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10.

11.
12.
13.

Kako Vasa IT tvrtka promice motivaciju i angazman zaposlenika?

Koje su prednosti i nedostaci udaljenog rada u Vasoj IT tvrtki?

Kako Vasa IT tvrtka procjenjuje performanse zaposlenika i koje se mjere koriste za
procjenu?

Kako se Vasa IT tvrtka nosi s prekovremenim radom i kako se to odrazava na
zadovoljstvo zaposlenika?

Kako Vasa IT tvrtka promice razvoj zaposlenika i koje se prilike za razvoj nude?

Koji faktori najviSe utjeCu na Vasu osobnu motivaciju za radnim aranzmanom?

Koliko fleksibilnost radnog aranzmana donosi prednosti ?

Koje prednosti fleksibilnog radno aranzmana prepoznajete kao vrijednosti?

Koje vrste fleksibilnih (fleksibilno radno vrijeme, rad u smjenama u dogovoru sa
poslodavcem, Preraspodjela radnog vremena na godis$njoj razini... ) prepoznajete kao
prednosti?

Koju vrstu zadovoljstva prepoznajete kao najvece vrijednosti? U kojoj mjeri fleksibilan
radni aranzman utjeCe na produktivnost zaposlenika?

Koliko fleksibilan radni aranzman utjece na kvalitetu VaSeg zivota? I kako?

U kojoj mjeri su povezana fleksibilnost radnog aranzmana i konkurentnost poduzec¢a?
Koji su nefinancijski indikatori vaZzni za poduzece koje koristi fleksibilni radni

aranzmani te koliko po VaSem misljenju isti mogu utjecati na motivaciju zaposlenika?
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