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SAZETAK

Rasirena upotreba informacijske i komunikacijske tehnologije dramati¢no je promijenila nacin
rada u mnogim organizacijama. Rad od kuce donosi brojne koristi za zaposlenike, organizacije
1 drustvo u cjelini. Istrazivanja pokazuju da su zaposlenici koji rade od kuc¢e zadovoljniji svojim
poslom 1 postizu veci radni u¢inak od onih koji rade u uredu. Cilj ovog istrazivanja bio je
ispitati povezanost i doprinos virtualnosti, stavova prema virtualnom radu, virtualne radne
samoefikasnosti, virtualne radne klime i intrinziéne motivacije u objaSnjenju zadovoljstva
poslom 1 radnog ucinka. Osim toga, ispitan je i moderacijski u¢inak virtualnosti i virtualne
radne klime na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i virtualne radne samoefikasnosti
kao prediktora te zadovoljstva poslom i radnog ucinka kao kriterijskih varijabli. Istrazivanje je
provedeno na internetu, a u njemu je sudjelovalo 185 zaposlenika (112 muSkaraca i 73 Zene)
IT sektora koji imaju mogucnost, u prosjeku barem jednom tjedno, raditi od kuce. Raspon dobi
ispitanika kretao se od 22 do 60 godina. Rezultati su pokazali da virtualna radna samoefikasnost
i intrinzicna motivacija znaajno prediciraju radni uinak te da su virtualna radna
samoefikasnost, intrinzi¢na motivacija i virtualna radna klima znacajni prediktori zadovoljstva
poslom. Nadalje, dobiven je znacajan pozitivan moderacijski u€inak virtualne radne klime na
odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom kao i znacajan negativni
moderacijski efekt virtualnosti na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti i zadovoljstva
poslom. Dakle, kako bi zaposlenici bili zadovoljni svojim poslom kojeg obavljaju izvan ureda
1 imali ve¢i radni u€inak, posebno je vazno pratiti i razvijati njihovu intrinzi¢nu motivaciju,
samoefikasnost za virtualni rad te stvoriti pogodnu i podrzavajuc¢u radnu klimu u virtualnom

radnom okruzenju.

Kljuéne rijeci: rad od kuce, zadovoljstvo poslom, radni ucinak, stavovi prema virtualnom

radu, virtualna radna samoefikasnost, virtualna radna klima, intrinzi¢na motivacija



ABSTRACT

The widespread use of information and communication technology has dramatically changed
the way many organizations work. Working from home brings numerous benefits for
employees, organizations and society as a whole. Research shows that employees who work
from home are more satisfied with their work and achieve higher work performance than those
who work in the office. The aim of this research was to examine the connection and
contribution of virtuality, attitudes towards virtual work, virtual work self-efficacy, virtual
work climate and intrinsic motivation in explaining job satisfaction and work performance. In
addition, the moderating effect of virtuality and virtual work climate on the relationship
between attitudes towards virtual work and virtual work self-efficacy as predictors and job
satisfaction and work performance as criterion variables was also examined. The survey was
conducted online and involved 185 employees (112 men and 73 women) of the IT sector who
have the opportunity to work from home on average at least once a week. The age range of the
respondents ranged from 22 to 60 years. The results showed that virtual work self-efficacy and
intrinsic motivation significantly predict work performance and that virtual work self-efficacy,
intrinsic motivation and virtual work climate are significant predictors of job satisfaction.
Furthermore, a significant positive moderating effect of virtual work climate on the relationship
between attitudes towards virtual work and job satisfaction was obtained, as well as a
significant negative moderating effect of virtuality on the relationship between virtual work
self-efficacy and job satisfaction. Therefore, in order for employees to be satisfied with the
work they do outside the office and have a higher work performance, it is especially important
to monitor and develop their intrinsic motivation, as well as self-efficacy for virtual work and

to create a suitable and supportive work climate in the virtual work environment.

Keywords: work from home, job satisfaction, work performance, attitudes towards virtual

work, virtual work self-efficacy, virtual work climate, intrinsic motivation
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1. UvOoD
1.1. Rad od kucée

Tijekom posljednjih desetljeca, napredak informacijskih i komunikacijskih tehnologija (engl.
wInformation and Communications Technology “ (ICT)), pouzdane kuc¢ne internetske veze, kao
1 mogucnost koriStenja razlicitih digitalnih medijskih alata, doveli su do znacajnih promjena u
poslovnom svijetu — omoguéili su tzv. virtualni rad. Virtualni rad, kojeg se jo$ naziva i rad od
kuce, rad na daljinu ili rad izvan ureda, suvremeni je oblik rada fleksibilnih radnih organizacija
u kojem zaposlenici ne putuju na svoje radno mjesto u tvrtku, ve¢ posao obavljaju izvan
sredi$njih ureda uz pomo¢ tehnologija (Bellmann i Hubler, 2020). Dakle, zaposlenici svoj
posao mogu obavljati s razlicitih lokacija ukljucujuéi svoje domove, kafice, javni prijevoz,
radne centre itd. Lipnjak (2012) navodi nekoliko oblika rada od kuce: rad od kuce uz puno
radno vrijeme (odnosi se na sve poslove koji su bili vezani uz ured, ali se uslijed napretka
tehnologije u potpunosti mogu obavljati kod kuce), rad od kuée na dio radnog vremena
(zaposlenik provede dio radnog vremena u uredu, a dio kod kuce), honorarni rad kod kuce
(obuhvaca organizacije ¢iji se opseg zaposlenosti periodicki mijenja pa se zaposlenici placaju
za odredeno razdoblje rada), rad samozaposlenih, rad novih manjih tvrtki, rad manjih i srednjih

poduzeca te rad na izdvojenom radnom mjestu, odnosno na putu.

Predvidanja da ¢e rad na daljinu postati dominantan nac¢in rada krec¢u jos$ iz 1980-ih godina i
pocetaka informacijske revolucije (Toffler, 1980). Poticaji za prakticiranje ovakvog nacina
rada pojacani su po¢etkom 2020. godine pojavom zarazne bolesti koronavirusa (COVID-19).
Kako bi se sprijecilo Sirenje COVID-19 pandemije, organizacije su bile primorane svojim
zaposlenicima omoguciti rad na daljinu (Adamovic 1 sur., 2022). Prve procjene Eurofounda
(Ahrendt i sur., 2020) pokazale su da je zbog pandemije priblizno 50 % Europljana radilo od
kuce (barem djelomicno), u usporedbi s 12 % prije izvanrednog stanja. Takoder, podaci
Eurofounda iz 2020. za Hrvatsku ukazuju na to da je tijekom pandemije otprilike 20 %
hrvatskih ispitanika radilo isklju¢ivo na daljinu (Ahrendt i sur., 2020). Naravno, stopa
prevalencije rada na daljinu razlikuje se medu sektorima i zanimanjima. Ove varijacije
proizlaze iz ¢injenice da se, ovisno o sadrzaju posla, neki radni zadaci mogu lako obavljati od
kuce (npr. pisanje 1 objavljivanje ¢lanaka), dok se drugi ne mogu ili se teZe mogu obaviti od
kuce (npr. njega pacijenta, gradevinski radovi) (Micaela, 2020; Saludin i Hassan, 2012). Prema
tome, rad na daljinu posebno je zastupljen u poslovnim uslugama intenzivnog znanja te

podru¢jima informacijske i komunikacijske tehnologije. Tome u prilog govori i podatak



Eurostata iz 2018. godine, gdje se navodi da je viSe od 40 % zaposlenika kompanija
informacijske tehnologije (IT) 1 drugih komunikacijskih usluga Cesto ili redovito radilo od kuce

(Micaela, 2020).

Rad od kuce sve je prihvaceniji od strane organizacija jer se ovakvim nac¢inom rada ocekuje
smanjenje troskova rada te povecanje produktivnosti i profitabilnosti. Zbog toga, mnoge
organizacije ulazu u informacijsku i komunikacijsku tehnologiju kako bi svojim zaposlenicima
omogucile rad od kuce (Bellmann i Hiibler, 2020). Rezultati istrazivanja koje su proveli
Barrero 1 suradnici (2021) sugeriraju da ¢e se zbog mnogih prednosti rada od kuce, ovakav
nacin rada prakticirati ¢etiri puta viSe nego Sto je to bio slucaj prije pandemije. Rade¢i od kuée,
zaposlenici dozivljavaju manje stresa (Konradt i sur., 2003; Raghuram i Wiesenfeld, 2004),
imaju bolju ravnotezu izmedu poslovnog 1 privatnog zivota (Kreiner i sur., 2009; Taskin i
Edwards, 2007) te su produktivniji u poslu (Gajendran i Harrison, 2007). Nadalje, rad od kuce
zaposlenicima moze pruZiti viSe autonomije i fleksibilnosti (Gajendran i Harrison, 2007) zbog
¢ega mogu lakSe i uinkovitije organizirati svoj profesionalni i osobni zivot (Baltes i sur.,
1999), a $to ¢e u konacnici vjerojatno rezultirati povecanjem njihova zadovoljstva poslom i
radnog ucinka (Bailey i Kurland, 2002; Bellmann i Hiibler, 2020; Maruyama 1 sur., 2009).
Osim prednosti za zaposlenike, rad od kuc¢e ima brojne koristi 1 za samu organizaciju (npr. nizi
troSkovi poslovnog prostora, veca produktivnost, organizacijska odanost, visi radni u¢inak
zaposlenika (Martins 1 sur., 2004) 1 niza stopa izostajanja s posla (Bailey 1 Kurland, 2002)) te
potencijalno i za drustvo u cjelini (manje prometa, manje zagadenja okoliSa, niZi troSkovi

zdravstvene skrbi kroz smanjen stres i sukob izmedu posla i obitelji) (Adamovic i sur., 2022).

1.2. Radni uéinak

Radni ucinak sredi$nji je konstrukt organizacijske psihologije (Campbell, 1990; Murphy i
Cleveland, 1995), koji se definira kao obavljanje posla, odnosno postizanje Zeljenih rezultata
(Kane, 1996). Preciznije, radni u¢inak odnosi se na radnje i ponasanja zaposlenika koja su
povezana s ciljevima organizacije i koja doprinose ostvarenju tih ciljeva (Campbell, 1990).
U¢inak zaposlenika klju¢ni je ¢imbenik svake organizacije jer visok radni u€inak dovodi do
uspjeha organizacije, dok niski radni u¢inak ¢esto rezultira organizacijskim neuspjehom (Khan
isur., 2016). Shodno tome, kako bi povecale svoj uspjeh, organizacije bi se trebale usredotociti
na ¢imbenike koji poboljSavaju uc¢inak zaposlenika. Aktar 1 suradnici (2012) navode da radni

ucinak moze ovisiti o radnim uvjetima u organizaciji, politikama organizacije, odnosu izmedu



zaposlenika 1 poslodavaca, dostupnosti obuke i1 mogucnosti razvoja zaposlenika. Nalazi
istrazivanja takoder sugeriraju da su stavovi zaposlenika prema poslu povezani s radnim
ucinkom. Toc¢nije, pozitivniji stavovi prema poslu i veca organizacijska predanost poveéavaju
zadovoljstvo poslom, §to zauzvrat poboljsava ucinak pojedinca (Khan i sur., 2016; Linz, 2003).
Ucinak zaposlenika ovisi 1 o njihovim percepcijama radne klime u organizaciji u kojoj rade.
Zaposlenici koji imaju pozitivne percepcije 0 organizacijskoj klimi, postizat ¢e veci radni
ucinak, dok ¢e oni s negativnim percepcijama o radnoj klimi imati slabiji radni ucinak
(Mehralian i sur., 2020; Mutonyi i sur., 2020; Pradoto i sur., 2022). Istrazivanja koja su se
bavila procjenama radnog uc¢inka u radu od kuce, pokazala su da su zaposlenici koji rade od
kuce imali ve¢i radni uc¢inak i1 vecu produktivnost u usporedbi sa zaposlenicima koji su radili u
uredu (Gajendran i sur., 2015; Mekonnen, 2013). Smatra se da, rade¢i od kuce, zaposlenici
imaju veéi osjecaj slobode i ve¢u mogucnost prilagodavanja vlastitog radnog okruzenja, sto
moze dovesti do povecanja njihova zadovoljstva poslom, koje u konacnici dovodi 1 do
povecanja radnog ucinka (Gajendran i Harrison, 2007). Nadalje, Caillier (2016) 1 Susilo (2020)
navode da zaposlenici koji ¢e$¢e rade izvan ureda imaju vecu razinu radne motivacije u
usporedbi s onima koji rjede rade izvan ureda te da motiviraniji zaposlenici imaju viSu razinu
radnog ucinka. Izmedu ostalog, meta-analiticki dokazi ukazuju na to da je radni u¢inak snazno
pozitivno povezan i s percipiranom samoefikasno$¢u zaposlenika (Stajkovic 1 Luthans, 1998).
Dakle, razumijevanje ¢imbenika koji utjeCu na ucinak zaposlenika od velike je vaZznosti jer

moze pomoci organizacijama da poduzmu odgovarajuc¢e mjere kako bi ga poboljsale.

1.3. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom takoder ima klju¢nu ulogu u uspjehu svake organizacije te je jedan od
najcesce koriStenith pokazatelja dobrobiti koji se dozZivljavaju u kontekstu rada (John 1 sur.,
2020). Zadovoljstvo poslom odnosi se na stavove i osjecaje koji zaposlenici imaju 0 svom
poslu i radnom okruZenju. Ono odrazava mjeru u kojoj radnici smatraju da su njihova
ocekivanja ispunjena njihovim radnim iskustvom (Toscano i Zappala, 2020) te se javlja kao
rezultat percepcije da posao omogucuje materijalne i psihicke potrebe (Aziri, 2011). Pozitivni
i povoljni stavovi prema poslu znak su zadovoljstva poslom, dok negativni i nepovoljni stavovi
prema poslu ukazuju na nezadovoljstvo poslom (Armstrong, 2006). Osim cjelokupnog
zadovoljstva poslom, zaposlenici takoder mogu viSe ili manje biti zadovoljni odredenim

aspektima posla poput vrste posla koji obavljaju, svojim suradnicima, nadredenima,



podredenima ili samom pla¢om (George i Jones, 2008). Postoji nekoliko teorijskih pretpostavki
koje objaSnjavaju koncept zadovoljstva poslom. Jedna od njih je Herzbergova (1959; prema
Dugguh 1 Dennis, 2014) teorija dva faktora koja navodi da su zaposlenici u svom radnom
okruzenju pod utjecajem razli¢itih ¢imbenika — motivatora i higijenika. Motivatori su
¢imbenici posla zbog kojih ljudi Zele raditi te koji uzrokuju zadovoljstvo. To su: moguénost
napredovanja, odgovornost, postignuce, priznanje itd. S druge strane, higijenici ukljucuju
aspekte radnog okruzenja kao Sto su radni uvjeti, meduljudski odnosi, sigurnost posla, placa
itd., koji mogu povecati nezadovoljstvo poslom. Kao $to je ve¢ spomenuto, zadovoljstvo
poslom moze se smatrati jednim od glavnih ¢imbenika kada je rije¢ o ucinkovitosti i
djelotvornosti poslovnih organizacija (Aziri, 2011). Radnik koji je zadovoljan svojim poslom,
ulagat ¢e viSe napora i postizat veci radni ucinak (Pushpakumari, 2008; Velnampy, 2008).
Medutim, vrijedi i obratno — ako je radni ucinak zaposlenika visok, zaposlenik ¢e osjecati da
doprinosi uspjehu organizacije te ¢e biti zadovoljniji svojim poslom (Khan i sur., 2016).
Zadovoljstvo zaposlenika, dakako, ovisi o mnogo faktora i moze se posti¢i na viSe nacina.
Primjerice, dopustanje zaposlenicima da sami upravljaju svojim vremenom i osiguravanje
autonomije unutar organizacije povecat ¢e zadovoljstvo zaposlenika (Sultana i sur., 2021).
Budu¢i da virtualni rad osigurava viSe autonomije zaposlenicima, ovakav nacin rada vjerojatno
bi doveo i do veéeg zadovoljstva poslom kod zaposlenika (Bellmann i Hiibler, 2020). Doista,
nalazi istrazivanja Susila (2020) ukazuju na snaznu korelaciju izmedu rada od kuce i
zadovoljstva poslom, $to je u skladu i s nekim prijasnjim istrazivanjima (Gajendran i Harrison,
2007). Nadalje, rade¢i od kuce, zaposlenici oblikuju svoje stavove prema ovakvom nacinu
rada, a pozitivni stavovi prema radu povezani su s ve¢im zadovoljstvom poslom (Crosbie 1
Moore, 2004). Brojna istrazivanja pokazuju pozitivan u¢inak organizacijske klime (Ahmad i
sur., 2018; Pecino i sur., 2019) i radne samoefikasnosti zaposlenika na zadovoljstvo poslom
(Judge i Bono 2001). Stoga, svaka bi organizacija trebala nastojati stvoriti zadovoljnu radnu

snagu koja ¢e raditi za dobrobit cijele organizacije (Toscano i Zappala, 2020).

1.4. Stavovi prema virtualnom radu

Pojam ,,stav definiran je kao nauc¢ena tendencija pojedinca da odredeni predmet ocijeni kao
povoljan ili nepovoljan te koja uzrokuje da se pojedinac prema tom predmetu (ili osobi) ponasa
na odredeni nacin (Eagly i Chaiken, 1993; Wagner, 2020). Stavovi se sastoje od tri
komponente: kognitivne (razmisljanje), afektivne (osjecaj) 1 ponaSajne (namjera) komponente.

Kako bi odredile stav pojedinca prema odredenom predmetu ili osobi, ove tri komponente rade
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zajedno (Gurung, 2007). U radu na daljinu, pojedinci najprije stjecu svijest i iskustvo o novoj
praksi ili tehnologiji, zatim razvijaju pozitivne ili negativne stavove o njoj te onda donose
koji rade na daljinu imaju pozitivnije stavove prema ovakvom nacinu rada u usporedbi sa
zaposlenicima koji rade isklju¢ivo u uredu (Rau i Hyland, 2002). Ovaj nalaz pretpostavlja da,
radeci od kuce, zaposlenici mogu iskusiti manje stresnih faktora povezanih s konfliktom radne
i obiteljske uloge 1 zadovoljniji su poslom Sto dovodi i do nizih stopa fluktuacije (Gurung,
2007). Nadalje, Gurung (2007) navodi da se stavovi prema virtualnom radu povoljno
povecavaju tijekom odredenog razdoblja. Odnosno, stavovi prema virtualnom radu znacajno
su se poboljsali kod zaposlenika koji rade znatno veci broj sati tjedno od kuce u usporedbi sa
zaposlenicima koji tjedno rade manji broj sati od kuce. Ovaj nalaz autor objasnjava boljom
moguénoscu uskladivanja poslovnih i obiteljskih obveza, §to dovodi do smanjenja konflikta
radne 1 obiteljske uloge kod zaposlenika koji ¢eS¢e rade od kuce. Suprotno tome, zaposlenici
koji tjedno od kuée rade manji broj sati, imaju manje povoljne stavove prema virtualnom radu.
Nadalje, Ahmad i suradnici (2010) navode da su zaposlenici koji imaju pozitivne stavove
prema radu zadovoljniji svojim poslom u usporedbi s onima koji imaju manje pozitivne stavove
prema radu. S obzirom na to da individualni stavovi imaju znacajan utjecaj na radno ponasanje
1ucinak (Gurung, 2007), daljnje prouc¢avanje stavova zaposlenika prema virtualnom radu moze
koristiti organizacijama da uvedu dodatne metode pomaganja zaposlenicima u noSenju s

promjenjivom prirodom posla.

1.5. Intrinzi¢na motivacija

Intrinzi¢na je motivacija Zelja za obavljanjem aktivnosti s ciljem dozivljavanja uzitka 1
zadovoljstva koje je svojstveno toj aktivnosti i ne ovisi o vanjskim nagradama (Bakker i
Demerouti, 2007; Warr i sur., 1979). Ona se odnosi na pojedinceve pozitivne reakcije na
kvalitete samog zadatka, pri cemu se te reakcije mogu dozivjeti kao interes, ukljucenost,
znatizelja, zadovoljstvo ili pozitivan izazov (Amabile, 1993). Dakle, intrinzicno motivirani
zaposlenici predani su zbog samog zadatka, vlastitog entuzijazma za njegovo izvrsenje i Zelje
da uloZe napor kako bi postigli ishode izvan samog rada te ¢e dozivjeti zadovoljstvo samo ako
su provedene aktivnosti postigle rezultat (Amabile, 1993). Intrinzi¢na se motivacija cesto
povezuje s radom na daljinu (Hoornweg i sur., 2016; Peters i Van der Lippe, 2007) jer ovakav

oblik rada mijenja inherentne karakteristike posla (Sardeshmukh 1 sur., 2012), $to moZe dovesti



do veceg zadovoljstva radnika i ve¢eg uzitka prilikom obavljanja radnih zadataka. Intrinzicna
motivacija, nadalje, pospjeSuje radni napor zaposlenika. Drugim rijeCima, kada se ucinak
pojedinaca u organizaciji temelji na intrinzicnoj motivaciji, oni imaju tendenciju da budu
visoko angazirani u samom zadatku, a kao rezultat toga, njihov se uc¢inak poboljsava. Yusuf
(2021) takoder navodi da intrinzicna motivacija pozitivno utje¢e na radni u¢inak. Naime, Sto
su zaposlenici viSe intrinzi¢no motivirani, to ¢e njihov radni ucinak biti ve¢i. Osim na radni
ucinak, intrinzicna motivacija ima znaCajan pozitivan utjecaj i na zadovoljstvo poslom
(Widyaputra i Dewi, 2018; Putra, 2013; Muslih, 2012; sve prema Yusuf, 2021) te su ovakvi
rezultati potvrdeni i kod zaposlenika koji rade od kuc¢e (Rupietta i Beckman, 2018; Sultana 1

sur., 2021).

1.6. Virtualna radna samoefikasnost

Samoefikasnost je sredisnji koncept Bandurine (1977) socijalno-kognitivne teorije. Definira se
kao ,,uvjerenje pojedinca u vlastitu sposobnost izvr§avanja ponaSanja potrebnih za postizanje
zeljenih ishoda® (Bandura, 1977, str. 193). Socijalno-kognitivna teorija krece od pretpostavke
da takva uvjerenja imaju snazan utjecaj na motivaciju, postignucée i samoregulaciju te da utje¢u
na prilagodbu pojedinca, njegovu individualnu izvedbu i ishode ponasanja (Bandura, 1997).
Percepcije o samoefikasnosti takoder odreduju koliko ¢e ljudi truda uloZiti u zadatak i koliko
¢e dugo ustrajati u njemu. Pojedinci sa snaznim uvjerenjima u vlastitu samoefikasnost ulazu
vece napore kako bi svladali izazov, dok ¢e oni sa slabim uvjerenjima u vlastitu samoefikasnost
vjerojatno smanjiti svoje napore ili ¢ak odustati (Bandura i Schunk, 1981; Brown i Inouyne,
1978; Schunk, 1981). Nadalje, samoefikasnost se moze smatrati resursom koji osobi pomaze
da se nosi s izazovnom situacijom i stresom na poslu (Maggiori i sur., 2016). Buduéi da
samoefikasnost ima kljuénu ulogu u ispitivanju funkcioniranja zaposlenika u organizaciji,
izuzetno je vazna u kontekstu posla. Pokazalo se da samoefikasnost ima prediktivnu ulogu u
razlicitim aspektima profesionalne aktivnosti i zadovoljstva poslom (Stajkovic i Luthans,

1998), ali 1 op¢e dobrobiti pojedinca (Bandura, 2006).

Mnogi su autori (primjerice Staples i sur., 1998; Raghuram i sur., 2003) sugerirali da je
socijalno-kognitivna teorija posebno prikladna za proucavanje rada na daljinu. Zaposlenici koji
rade izvan ureda, obi¢no imaju minimalni nadzor nadredenih, manje jasne procedure i prakse
te se uvelike oslanjaju na vlastite sposobnosti i inicijativu u obavljanju svojih radnih zadataka.

S obzirom na to da zaposlenici koji prakticiraju virtualne radne aranZzmane imaju vecéu razinu



autonomije u svom poslu, njihova motivacija i uvjerenje u vlastite sposobnosti (odnosno
prosudbe o samoefikasnosti) mogu imati znatno veci uc¢inak na njihove rezultate u usporedbi
sa zaposlenicima koji rade u uredu i ¢ije je ponaSanje pod strozim nadzorom. Dakle, u
kontekstu rada na daljinu, samoefikasnost se definira kao ,,uvjerenje pojedinca da se uspjesno
moze ukljuciti u virtualne radne prakse kako bi proizveo Zeljene rezultate rada* (Adamovic i
sur., 2022, str. 8). Zaposlenici s visoko percipiranom samoefikasno$¢u za virtualni rad osjecaju
se sigurnima u svoju sposobnost ucinkovitog koriStenja informacijske i komunikacijske
tehnologije za obavljanje posla izvan tradicionalnih ureda (Schepers i sur., 2011; Wan i sur.,
2008). Osim toga, takvi pojedinci vjeruju da su sposobni organizirati i samostalno strukturirati
svoj rad, postaviti adekvatne radne ciljeve (Wang i Haggerty, 2011), ali i suoditi se s moguc¢im
problemima povezanim s virtualnim radom kao §to su socijalna izolacija i nedostatak timskog
rada (Adamovic, 2018; Collins i sur., 2017; Staples i sur., 1998). Nasuprot tome, zaposlenici s
niskom virtualnom radnom samoefikasno$¢u osjecaju se manje ugodno prilikom koristenja
nove informacijske i komunikacijske tehnologije te imaju slabija uvjerenja u svoju sposobnost
usvajanja virtualnih radnih praksi (Wang i Haggerty, 2011), §to smanjuje njihovu Zelju za
ovakvim na¢inom rada. Nadalje, zaposlenici s niskim percepcijama o vlastitoj virtualnoj radnoj
samoefikasnosti vjeruju da ne mogu prevladati izazove, poput odvajanja od kolega i
nadredenih, koje rad na daljinu nosi (Adamovic 2018; Staples i sur., 1998). Stovise, Staples i
suradnici (1998) pronasli su da su procjene samoefikasnosti zaposlenika koji rade od kuce
imale klju¢nu ulogu u utjecaju na njihov radni uc¢inak, percipiranu produktivnost, zadovoljstvo
poslom kao 1 sposobnost suocavanja. Dakle, samoefikasnost je bitna dimenzija koju treba

pratiti, promicati i razvijati, posebno u kontekstu rada od kuce.

1.7. Virtualna radna klima

Organizacijska klima sve je vazniji konstrukt koji se istrazuje u kontekstu rada na daljinu,
posebno tijekom pandemije COVID-19 (Pradoto i sur., 2022). Meithiana (2017; prema
Akmalia i Prihartono, 2023) definira ovaj pojam kao percepciju svakog pojedinca o
organizacijskim karakteristikama 1 situacijama koje utjecu na ponaSanje osobe u radu, a koje
ukljucuju vrijednosti, norme i politike unutar organizacije. U virtualnom radnom okruZenju,
organizacijska se klima odnosi na percepcije pojedinca povezanih s organizacijskom podrskom
za ovakav nacin rada. To¢nije, virtualna radna klima obuhvaca percepcije zaposlenika o tome

kako virtualni na¢in rada utjece na njegovu sposobnost obavljanja svog posla, uzimajuci u obzir



dostupne resurse te podrsku kolega i nadredenih za ispunjavanje zahtjeva u virtualnom
kontekstu. Pri tome, percepcije pojedinca o virtualnoj radnoj klimi ukljucuju percepcije o
dostupnosti podrske i1 resursa koji omogucavaju virtualne radne prakse, percepcije o
posljedicama virtualnog rada na razvoj karijere zaposlenika te percepcije o tome koliko
nadredeni i kolege podrZavaju i ohrabruju ovakav oblik rada (Adamovic i sur., 2022).
Organizacijska klima moze utjecati na ponasanje zaposlenika, njihove stavove prema poslu,
fluktuaciju i predanost organizaciji (Aarons i Sawitzky, 2006; Drach-Zahavy i Somech, 2013).
Osim toga, postoje brojna istrazivanja koja podupiru nalaze da radna klima utjee na radni
ucinak zaposlenika (Mehralian i sur., 2020; Mutonyi i sur., 2020; Pradoto i sur., 2022), ali i na
ukupno zadovoljstvo poslom (Ahmad i sur., 2018; Pecino i sur., 2019). Dakle, pozitivna
organizacijska klima omogucéuje zaposlenicima da razumiju svoje kolege, promice njihovu
sposobnost u¢enja, poveéava ukupnu ucinkovitost grupe i poboljsava zadovoljstvo poslom

(Pecino i sur., 2019).

1.8. Socijalno kognitivna teorija, teorija polja i teorija kognitivne disonance

Odnos izmedu dosad spomenutih koncepata moze se objasniti uz pomo¢ Bandurine (1977)
socijalno-kognitivne teorije, Lewinove (1951) teorije polja i Festingerove (1957) teorije
kognitivne disonance. Kao §to je navedeno ranije, samoefikasnost je klju¢ni pojam Bandurine
(1977) socijalno-kognitivne teorije. Ona pretpostavlja da ¢e zaposlenici koji imaju visoke
percepcije o samoefikasnosti biti motiviraniji, predaniji radu, zadovoljniji svojim poslom i
imati veéi radni uéinak, §to se moze ocekivati i u okolnostima virtualnih radnih praksi (Ahmad
i sur., 2010; Staples i sur., 1998). Visoka uvjerenja pojedinca u vlastitu sposobnost obavljanja
zadataka u virtualnom radu (visoka virtualna radna samoefikasnost) mogu djelovati na
oblikovanje pozitivnijih percepcija o virtualnom radu, $to u kona¢nici moze rezultirati ve¢im
zadovoljstvom poslom i ve¢im radnim u¢inkom. Nadalje, Lewin (1951) u svojoj teoriji polja,
pojam ,,polje definira kao Zivotni prostor pojedinca u kojem on djeluje. Prema toj teoriji,
ljudsko je ponaSanje temeljno vodeno ¢imbenicima pojedinca i ¢imbenicima okoliSa. Osim
neovisnih ¢imbenika pojedinca i okoliSa, ponaSanje 1 stavovi osobe mogu ovisiti i 0 njihovim
interaktivnim uc¢incima, odnosno o osobnim procjenama okoline. U skladu s teorijom polja,
virtualna radna samoefikasnost moze se gledati kao ¢imbenik pojedinca, a virtualna radna
klima kao ¢imbenik okoline. Shodno tome, smatra se da bi interakcija virtualne radne

samoefikasnosti 1 virtualne radne klime mogla imati utjecaj na ponaSanje zaposlenika, odnosno



na njihov radni ucinak, ali i na zadovoljstvo poslom. Istrazivanje Potoskyja i Ramakrishna
(2002) na stru¢njacima za informacijske sustave pokazalo je pozitivan odnos samoefikasnosti
i radnog ucinka, pri ¢emu je taj odnos bio jaci kada su zaposlenici percipirali da organizacijska
klima podrzava inovacije i azuriranje ponasanja u usporedbi sa zaposlenicima s niskim
percepcijama klime azuriranja ponasanja. Percepcije klime azuriranja odnosile su se na stupan;j
u kojem nadredeni podrzavaju kreativnost i unaprjedivanje ponasanja i aktivnosti zaposlenika
te stupanj u kojem organizacija odrzava inovativan i najsuvremeniji imidz (Kaufman, 1974;
prema Potosky i Ramakrishna, 2002). Nadalje, istrazivanje Adamovica i suradnika (2022)
pokazuje da virtualna radna klima znafajno ublazava odnos izmedu virtualne radne
samoefikasnosti 1 prihvacanja ovakvog oblika rada. Odnosno, njihovi rezultati pokazuju da
zaposlenici s niskom virtualnom radnom samoefikasnos¢éu vise prihvacaju virtualne radne
prakse ako percipiraju da je virtualna radna klima u organizaciji uéinkovita. Virtualna radna
klima ukljucuje percepcije pojedinca da organizacija daje adekvatnu podrsku i resurse potrebne
za virtualne radne aranZmane. Smatra se da bi takva podrZavajuca klima u virtualnom radnom
okruzenju posebno mogla povecati zadovoljstvo poslom i radni ucinak kod zaposlenika s
niskom virtualnom radnom samoefikasnoséu. Ove pretpostavke mogu se objasniti time da
zaposlenici s niskom virtualnom radnom samoefikasno$¢u imaju slabija uvjerenja u vlastitu
sposobnost koriStenja nove informacijske i komunikacijske tehnologije, Sto ¢e dovesti do nizeg
radnog ucinka 1 nizeg zadovoljstva poslom. Medutim, ako organizacija zaposlenicima nudi
podrsku, potrebnu obuku i opremu za virtualni rad, zaposlenici s niskom virtualnom radnom
samoefikasnoS¢u tako mogu kompenzirati svoj nedostatak vjeStina te biti motiviraniji za
ovakve radne aranZmane, $to ¢e u konacnici povecati njihovo zadovoljstvo poslom i radni
ucinak. Naprotiv, zaposlenici s visokim percepcijama o vlastitoj virtualnoj radnoj
samoefikasnosti vjeruju da imaju potrebne vjeStine za u€inkovito koristenje informacijske 1
komunikacijske tehnologije prilikom virtualnog obavljanja posla (Schepers i sur., 2011; Wan
i sur., 2008), osjecaju se ugodno zbog svoje osobne discipline da rade virtualno (Hertel i sur.,
2006) 1 efikasno se mogu suociti s problemima poput socijalne izolacije ili nedostatka timskog
rada, koji su posljedica rada na daljinu (Kurland i Egan, 1999). Prema tome, takvi ¢e

zaposlenici vjerojatno manje trebati dodatnu podrsku i obuku od strane organizacije.

Na sli¢an nadin moze se objasniti utjecaj virtualnosti na odnos izmedu virtualne radne
samoefikasnosti 1 zadovoljstva poslom te na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti 1
radnog ucinka. Kao §to je dosad navedeno, pojam ,,polje* Lewin (1951) definira kao Zivotni

prostor u kojem se odvija dinamika ponasanja pojedinca. Budu¢i da, u usporedbi s radom u



uredu, virtualni nacin rada donosi vise autonomije i fleksibilnosti u poslu (Gajendran i
Harrison, 2007) kao i manje stresa (Konradt i sur., 2003; Raghuram i Wiesenfeld, 2004),
ovakav nacin rada moze utjecati na dinamiku tog polja. Ponasanje pojedinca odredeno je
¢imbenicima pojedinca i okoline te njihovim interakcijama. Dakle, virtualna radna
samoefikasnost smatra se Cimbenikom pojedinca, dok se virtualni nacin rada smatra
¢imbenikom okoline. Interakcija ova dva ¢imbenika moze utjecati na ponasanje zaposlenika,
odnosno na njihov radni uc¢inak i zadovoljstvo poslom. Navodi se da su zaposlenici koji rade
od kuce, zbog vece autonomije u virtualnom okruzenju, zadovoljniji svojim poslom (Gajendran
1 Harrison, 2007) i imaju ve¢i radni ucinak. Staples 1 suradnici (1998) izvjeScuju o pozitivnoj
povezanosti virtualne radne samoefikasnosti sa zadovoljstvom poslom i radnim ucinkom.
Oslanjajuéi se na nalaze Staplesa i suradnika (1998), Gajendrana i Harrisona, (2007), Lewinovu
(1951) teoriju polja i Bandurinu socijalno-kognitivnu teoriju (1977), smatra se da ce
zaposlenici s visokom virtualnom radnom samoefikasnos¢u biti jos§ vise zadovoljni svojim
poslom 1 postizat veci radni ucinak ako im se pruzi prilika da ve¢i broj dana tjedno rade od

kuce.

Nadalje, budu¢i da su percepcije zaposlenika o virtualnom radu pozitivno povezane s radnim
ishodima poput zadovoljstva poslom, radnog ucinka (Bailey i Kurland, 2002; Bélanger i sur.,
2002; Bellmann i Hubler, 2020; Hill i sur., 2003; Maruyama i sur., 2009), oc¢ekuje se da ¢e
zaposlenici koji rade virtualno, a imaju negativne stavove prema virtualnom radu, biti manje
zadovoljni svojim poslom i postizati nizi radni u¢inak. Medutim, na taj odnos moZze utjecati
njihova percepcija o virtualnoj radnoj klimi. Stavovi se sastoje od afektivne, kognitivne i
ponasanje komponente. Kako bi se izbjeglo stanje napetosti, vazno je odrzavati dosljednost
izmedu ove tri komponente (Gurung, 2007). Dakle, ako zaposlenik ne voli raditi od kuce
(afektivna komponenta), jer ima iskustvo da organizacija ne daje podrsku, obuku i resurse za
takav nacin rada (kognitivna komponenta), to moze dovesti do smanjenog zadovoljstva poslom
1 radnog ucinka (ponasajna komponenta). Medutim, ako zaposlenici percipiraju da je
organizacijska klima za virtualni nacin rada podrzavajuca te da organizacija nudi potrebnu
obuku i resurse za ovakav nacin rada, to moze dovesti do napetosti na koju je pojedinac prisiljen
djelovati. Tu napetost Festinger (1957) naziva kognitivnom disonancom. Budu¢i da vise vole
dosljednost, pojedinci su skloni mijenjati svoje stavove kako bi se smanjio ovaj nesklad.
Zaposlenici s negativnim stavovima prema virtualnom radu, bit ¢e zadovoljniji poslom i
postizat veci radni u¢inak ako percipiraju virtualnu radnu klimu kao podrzavajucu. S druge

strane, zaposlenici koji imaju pozitivne stavove prema virtualnom radu, sami po sebi su
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zadovoljniji poslom 1 postizu veéi radni ucinak, pa podrzavajuca virtualna radna klima

vjerojatno ne¢e dodatno jacati ovaj odnos.

Ponovno, na slican se naCin moze objasniti u¢inak virtualnosti (broja dana u tjednu koji
zaposlenici rade od kuce) na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i1 zadovoljstva
poslom te na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i radnog uc¢inka. Crosbie i Moore
(2004) navode da, radec¢i od kuce, zaposlenici oblikuju pozitivnije stavove prema ovakvom
naCinu rada, §to dovodi do povecanja zadovoljstva poslom i radnog ucinka. Dakle, ako
zaposlenik koji radi u virtualnom okruZenju ima pozitivne stavove prema virtualnom radu
(afektivna komponenta), jer ima iskustvo da njegova organizacija potice i odobrava ovakve
radne prakse (kognitivna komponenta), to u kona¢nici moze dodatno poboljsati njegov radni
ucinak i zadovoljstvo poslom (ponasajna komponenta). Drugim rije¢ima, ako zaposlenici viSe
dana tjedno rade od kuce, tada se intenzitet virtualnosti uskladuje s pozitivnim stavovima
zaposlenika o virtualnom nacinu rada, zbog ¢ega se smanjuje vjerojatnost javljanja kognitivne
disonance. Upravo ta uskladenost izmedu pozitivnih stavova i intenziteta virtualnosti, odrazit
¢e se na povecanje radnog ucinka zaposlenika te na njihovo zadovoljstvo poslom. Dakle,
pretpostavlja se da ¢e zaposlenici koji imaju pozitivne stavove prema virtualnom radu imati
vedi radni ucinak 1 biti zadovoljniji poslom ako im se pruzi prilika da viSe dana u tjednu rade

od kuce.

1.9. Cilj istrazivanja

Cilj ovog istraZivanja bio je ispitati odnos razli€itih varijabli u kontekstu rada od kuce. To¢nije,
istrazivanjem se ispitivala povezanost i doprinos virtualnosti, stavova prema virtualnom radu,
virtualne radne samoefikasnosti, virtualne radne klime i intrinzi¢éne motivacije u objasnjenju
zadovoljstva poslom i radnog ucinka. Osim toga, ispitivao se moderacijski efekt virtualnosti i
virtualne radne klime na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti i stavova prema
virtualnom radu kao prediktorskih varijabli te zadovoljstva poslom i radnog ucinka kao

kriterija.

11



2. PROBLEMI | HIPOTEZE
2.1. Problem rada

(1) Utvrditi stupanj povezanosti virtualnosti, stavova prema virtualnom radu, virtualne radne
samoefikasnosti, virtualne radne klime i intrinzicne motivacije sa zadovoljstvom poslom
1 radnim u¢inkom.

(2) Ispitati u kojoj mijeri virtualnost, stavovi prema virtualnom radu, virtualna radna
samoefikasnost, virtualna radna klima i intrinziéna motivacija doprinose objasnjenju
varijance zadovoljstva poslom i radnog ucinka.

(3) Ispitati moderacijsku ulogu percipirane virtualne radne klime na odnos izmedu virtualne
radne samoefikasnosti i radnog ucinka te izmedu virtualne radne samoefikasnosti i
zadovoljstva poslom.

(4) Ispitati moderacijsku ulogu percipirane virtualne radne klime na odnos izmedu stavova
prema virtualnom radu i radnog ucinka te na odnos izmedu stavova prema virtualnom
radu i zadovoljstva poslom.

(5) Ispitati moderacijsku ulogu virtualnosti na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti
i radnog ucinka te na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti i zadovoljstva
poslom.

(6) Ispitati moderacijsku ulogu virtualnosti na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu

1 radnog ucinka te izmedu stavova prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom.

2.2. Hipoteze
H1: Ocekuje se znacajna pozitivna povezanost svih prediktorskih varijabli s radnim u¢inkom

I zadovoljstvom poslom.

H2: Ocekuje se da ¢e prediktorske varijable znacajno doprinijeti objasnjenju radnog ucinka i

zadovoljstva poslom.

H3: Ocekuje se znacajan negativni moderacijski efekt percipirane virtualne radne klime na
odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti i radnog ucinka (H3a) te na odnos izmedu
virtualne radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom (H3b). Drugim rijecima, virtualna radna
klima ublazit ¢e odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti i radnog uc¢inka kao 1 izmedu
virtualne radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom. Dakle, pozitivno percipirana virtualna
radna klima, povecat ¢e zadovoljstvo poslom i radni ucinak kod zaposlenika s niskim

percepcijama o virtualnoj radnoj samoefikasnosti. Medutim, pozitivne percepcije o virtualnoj
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radnoj klimi neée rezultirati pove¢anjem zadovoljstva poslom i radnog ucinka kod zaposlenika

s visokom virtualnom radnom samoefikasno$cu.

H4: Ocekuje se znacajan negativan moderacijski efekt percipirane virtualne radne klime na
odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i radnog ucinka (H4a) te na odnos izmedu
stavova prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom (H4b). Odnosno, virtualna radna klima
ublazit ¢e odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i radnog ucinka kao i izmedu stavova
prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom. Dakle, pozitivno percipirana virtualna radna
klima povecat ¢e zadovoljstvo poslom i radni ucinak kod zaposlenika s negativnim stavovima
prema virtualnom radu, ali ne¢e dodatno povecati zadovoljstvo poslom i radni ucinak kod

zaposlenika s pozitivnim stavovima prema virtualnom radu.

H5: Ocekuje se znaCajan pozitivni moderacijski efekt virtualnosti na odnos izmedu virtualne
radne samoefikasnosti 1 radnog ucinka (H5a) te na odnos izmedu virtualne radne
samoefikasnosti i zadovoljstva poslom (H5b). Pri tome, virtualnost ¢e ojacati odnos izmedu
virtualne radne samoefikasnosti i radnog ucinka kao 1 izmedu virtualne radne samoefikasnosti
1 zadovoljstva poslom. Zaposlenici s visokom virtualnom radnom samoefikasnos¢u bit ¢e

zadovoljniji poslom i postizati ve¢i radni u¢inak ako od kuée rade veci broj dana u tjednu.

H6: Ocekuje se znacajan pozitivni moderacijski efekt virtualnosti na odnos izmedu stavova
prema virtualnom radu i radnog ucinka (H6a) te na odnos izmedu stavova prema virtualnom
radu i zadovoljstva poslom (H6b). Pri tome, ocekuje se da ¢e virtualnost ojacati odnos izmedu
stavova prema virtualnom radu i radnog ucinka kao 1 izmedu stavova prema virtualnom radu 1
zadovoljstva poslom. Dakle, zadovoljstvo poslom i radni uc¢inak zaposlenika s pozitivnim
stavovima prema virtualnom radu dodatno ¢e se povecati ako od kuce rade veci broj dana u

tjednu.
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3. METODA
3.1. Ispitanici

Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku od 185 zaposlenika u razli¢itim informatickim
tvrtkama, koji imaju mogucnost raditi izvan ureda, u prosjeku, barem jednom tjedno.
Istrazivanju je pristupilo 112 muskaraca i 73 Zene raspona dobi od 22 do 60 godina (M =31.48;
SD =7.34). Vec¢ina sudionika ima visoku stru¢nu spremu (N = 109), manji dio ima viSu stru¢nu
spremu (N = 49), a najmanji broj ispitanika ima srednju stru¢nu spremu (N = 27). Ukupni radni
staz ispitanika kretao se od 1 godine do 33 godine (M = 7.20; SD = 6.69), a radni staz u
organizaciji u kojoj ispitanici trenutno rade kretao se izmedu 1 i 23 godina (M = 3.14; SD =
3.32). Sto se ti¢e broja dana u tjednu koje ispitanici u prosjeku rade izvan ureda, 52 ispitanika
oznacilo je da radi jedan dan tjedno izvan ureda (n = 28.1 %), 37 ispitanika radi dva dana tjedno
izvan ureda (n = 20.0 %), 30 ispitanika radi tri dana tjedno izvan ureda (n = 16.2 %), 27
ispitanika je oznacilo da radi 4 dana tjedno izvan ureda (n = 14.6 %), dok 39 ispitanika radi 5

dana tjedno izvan ureda, odnosno nemaju ured (n = 21.1 %).

3.2. Mjerni instrumenti

Upitnikom demografskih podataka ispitani su podaci o spolu, dobi, razini obrazovanja,
godinama ukupnog radnog staza te godinama radnog staZza u organizaciji u kojoj ispitanici

trenutno rade.
3.2.1. Virtualnost

Na osnovi ranijih istrazivanja (Golden i Veiga, 2005; Gurung, 2007; Raghuram i sur., 2001),
virtualnost je ispitana jednom Cesticom kojom se od ispitanika trazilo da oznace prosjecan broj

dana u tjednu (1-5) koji odrade od kuée, odnosno izvan ureda.
3.2.2. Stavovi prema virtualnom radu

Za ispitivanje stavova prema virtualnom radu, koristena je revidirana verzija Upitnika stavova
prema virtualnom radu (Gurung, 2007). Upitnik je jednodimenzionalna mjera te se sastoji od
7 tvrdnji (npr. ,, Volim raditi izvan ureda. ). Od ispitanika se trazi da procijene stupanj slaganja
sa svakom tvrdnjom na skali Likertovog tipa od 1 (Uopce se ne slazem) do 5 (U potpunosti se
slazem). Pouzdanost tipa unutarnje konzistencije krece se od .84 do .90 (Gurung, 2007).

Upitnik je za potrebe ovog istrazivanja preveden na hrvatski jezik metodom dvostrukog
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slijepog prijevoda, te je u tu svrhu provjerena njegova konstruktna valjanost koristeci
eksploratornu faktorsku analizu (KMO=.86; X?=579.16; p<.001). Metodom glavnih osi (PAF),
prema Kaiser-Guttman kriteriju i Scree plot testu, potvrdena je jednofaktorska struktura
upitnika (49,41 % objaSnjene varijance). Cronbach alfa koeficijent pouzdanosti u ovom
istrazivanju iznosi a=.85. Ukupan rezultat izracunat je kao prosjek procjena svih 7 tvrdnji, pri

¢emu visi rezultat ukazuje na pozitivnije stavove prema virtualnom radu.
3.2.3. Virtualna radna samoefikasnost

Virtualna radna samoefikasnost mjerena je s pomocu Skale virtualne radne samoefikasnosti,
koju su konstruirali Wan i suradnici (2008). Skala sadrzi 5 tvrdnji kojima se ispituje sklonost
zaposlenika radnoj prilagodbi izvan tradicionalnog ureda (npr. ,,U virtualnim radnim
okolnostima, uvjeren sam da mogu izvrsiti svoj zadatak jer mogu izvrsiti svoje dnevne
prioritetne zadatke ). Od ispitanika se trazi da procijene stupanj slaganja za svaku tvrdnju na
skali Likertovog tipa od 1 (Uopée se ne slazem) do 5 (U potpunosti se slazem). Autori upitnika
(Wan i sur., 2008), navode da pouzdanost tipa unutarnje konzistencije iznosi 0=.95. Upitnik je
u svrhu ovog istrazivanja preveden na hrvatski jezik metodom dvostrukog slijepog prijevoda.
Kako bi se provjerila konstruktna valjanost upitnika, provedena je eksploratorna faktorska
analiza (KMO=.78; X?=286.52; p<.001) metodom glavnih osi te je potvrdena
jednodimenzionalna struktura skale (45.29 % objasnjene varijance). Pouzdanost tipa unutarnje
konzistencije na ovom uzorku iznosi a=.79. Prosjek procjena svih 5 Cestica koristen je kao
ukupan rezultat pri ¢emu visi rezultat ukazuje na viSu razinu percipirane virtualne radne

samoefikasnosti.
3.2.4. Virtualna radna klima

Za procjenu virtualne radne klime koristen je Upitnik virtualne radne klime kojeg su razvili
Adamovic 1 suradnici (2022). Upitnik se sastoji od 12 tvrdnji koje su rasporedene u 4
dimenzije: (1) percipirano poticanje neposrednog nadredenog na virtualni rad (PNN) (npr.
,,Moj nadredeni ima razumijevanja za Zelje i potrebe zaposlenika da rade virtualno*), (2)
percipirana tehnoloska obuka, dostupnost 1 podrska (ODP) (npr. ,, Moja organizacija osigurava
opremu i materijale potrebne za rad izvan ureda (npr. racunalo, oprema za telekonferencije,
softver itd.) ©), (3) percipirana podrska kolega za virtualni rad (PK) (npr. ,, Vecina zaposlenika
u mojoj organizaciji neprestano poticu jedni druge na virtualni rad,) i (4) percepcije o0
karijernim posljedicama virtualnog rada (KP) (npr. ,, U ovoj organizaciji, zaposlenici koji rade

virtualno smatraju se manje ozbiljnima u pogledu razvoja karijere od onih koji rade u uredu *).
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Svaka dimenzija sadrzi po 3 Cestice. Zadatak ispitanika bio je da za svaku tvrdnju procijene
stupanj slaganja na skali Likertovog tipa od 1 (Uopce se ne slazem) do 5 (U potpunosti se
slazem). Upitnik je za potrebe ovog istrazivanja preveden na hrvatski jezik. Cronbach alfa
koeficijent pouzdanosti upitnika na ovom uzorku iznosi a=.56, $to je manje od preporucene
najnize vrijednosti Cronbach alfa koeficijenta pouzdanosti od .70 (Field, 2013). U tu svrhu,
provedena je analiza pouzdanosti ,, If item deleted “ kojom se primjecuje da se pouzdanost tipa
unutarnje konzistencije moze povecati s .56 na .67 ako se ukloni Cestica ,,Moj nadredeni je
osjetljiv na preferencije zaposlenika o virtualnom radu‘. Takoder, analizom korelacija svake
Cestice iz upitnika s ukupnim rezultatom uocava se niska korelacija r<.30 za pet tvrdnji ,,M0j
nadredeni je osjetljiv na preferencije zaposlenika o virtualnom radu“ (PNN), ,Moja
organizacija pruza odgovarajucu obuku za koristenje telekomunikacijske tehnologije (npr.
telekonferencije, e-posta) za rad izvan wureda“ (ODP), ,Velina zaposlenika u mojoj
organizaciji neprestano poticu jedni druge na virtualni rad*“ (PK), ,,Vecina zaposlenika u mojoj
organizaciji izri¢ito podrzava virtualni rad* (PK) te Cestica ,,Kako bi napredovali u ovoj
organizaciji, od zaposlenika se ocekuje da rade 40 i vise sati tjedno sa svojim suradnicima‘
(KP). Field (2013) navodi da se Cestice, koje imaju korelaciju s ukupnim rezultatom nizu od
r=.30, izbace iz analize zbog toga $to one nisu dobro povezane s ljestvicom. Stoga, navedene
tvrdnje izbaCene su iz daljnje analize. Izbacivanjem Cestica, pouzdanost tipa unutarnje
konzistencije za Upitnik virtualne radne klime povecala se na a=.71, Sto se smatra
prihvatljivom vrijednos¢u. Nadalje, kako bi se provjerila konstruktna valjanost upitnika,
provedena je eksploratorna faktorska analiza. Bartlettov test sfericiteta je zna¢ajan (X?=236.62;
p<.001), a KMO indeks iznosi .73. Dakle, matrica je prikladna za provedbu faktorske analize.
Metodom glavnih osi uz kosokutnu (Oblimin) rotaciju, ekstrahirana su dva faktora koji zajedno
objasnjavaju 38.48 % varijance. Scree plot test pokazuje tocku infleksije na drugom faktoru,
Sto znaci da bi se trebao zadrzati jedan faktor. Budu¢i da je u istrazivanju sudjelovalo manje
od 200 ispitanika, Scree plot test se ne smatra pouzdanim kriterijem za odredivanje broja
faktora (Field, 2013). Analiziraju¢i matricu obrasca, prvi izluceni faktor Cine sve Cestice
preostale iz podljestvica percipirano poticanje neposrednog nadredenog na virtualni rad (PNN),
percipirana tehnoloska obuka, dostupnost i podrska (ODP) te percipirana podrska kolega (PK)
za virtualni rad. U drugi faktor smjestile su se dvije preostale Cestice iz podljestvice percepcije
o karijernim posljedicama virtualnog rada (KP). Medutim, Tabachnick i suradnici (2013)
navode da svaki izluCeni faktor treba sadrzavati minimalno tri Cestice, te da se faktor s dvije
Cestice moze smatrati pouzdanim samo u slu¢aju da su Cestice u visokoj korelaciji (r>.70) jedna

s drugom. Budu¢i da u ovom sluc¢aju korelacija izmedu dvije cestice koje pripadaju drugom

16



faktoru iznosi r=.53 (p<.001), Sto je nize od minimalne preporucene vrijednosti, ovaj faktor
nije zadrzan kao zaseban faktor. Stoga, provedena je faktorska analiza s ogranicenjem na jedan
izluCeni faktor. Jednofaktorska struktura upitnika objasnjava 27.92 % varijance. Pouzdanost
upitnika iznosi 0=.71. Faktorska zasi¢enja Cestica prikazana su u tablici koja se nalazi u Prilogu
1. U istrazivanju je koriSten ukupni rezultat kao prosjek procjena na svim ¢esticama upitnika,
pri ¢emu su vrijednosti negativno formuliranih Cestica rekodirane. Visi rezultat na upitniku
oznacava pozitivnije percepcije virtualne radne klime. Korelacija izmedu upitnika sa 7 Cestica

1 izvornog upitnika sa svih 12 Cestica iznosi r=.86.
3.2.5. Intrinzi¢na motivacija

Zamjerenje intrinzi¢ne motivacije koriStena je Skala intrinzi¢ne motivacije koju su konstruirali
Tierney 1 suradnici (1999). Skala se sastoji od 5 tvrdnji kojima se ispituje percipirano uZivanje
ispitanika u stvaranju novih ideja i aktivnosti (npr. ,, Uzivam u pronalazenju rjeSenja za slozene
probleme ). Od ispitanika se trazi da procijene koliko se slazu sa svakom tvrdnjom na skali
Likertovog tipa od 1 (Uopce se ne slazem) do 5 (U potpunosti se slazem). Visi rezultat ukazuje
na visu razinu intrinzi¢ne motivacije. U istrazivanju Tierneya i suradnika (1999) Cronbach alfa
koeficijent pouzdanosti iznosio je o=.74, dok je u istrazivanju Joo i suradnika (2010) iznosio
0=.84. Skala je za potrebe ovog istrazivanja prevedena na hrvatski jezik metodom dvostrukog
slijepog prijevoda. Eksploratornom faktorskom analizom (KMO=.77; X?=150.77; p<.001)
potvrdena je jednodimenzionalna struktura skale (33.69 % objaSnjene varijance). Cronbach
alfa koeficijent pouzdanosti u ovom istrazivanju iznosi o=.70. KoriSten je ukupan rezultat na
skali koji je izraCunat kao prosjek procjena svih 5 tvrdnji. Visi rezultat ukazuje na visi stupanj

intrinzi¢ne motivacije.
3.2.6. Radni ucinak

Kao mjera radnog ucinka koriSten je Upitnik radnog ucinka (Koopmans i sur., 2014). Upitnik
se sastoji od ukupno 18 tvrdnji koje mjere 3 dimenzije: ucinkovito izvrSavanje zadatka,
kontekstualni u¢inak i kontraproduktivno radno ponasanje. U ovom istrazivanju koristene su
dvije podljestvice upitnika: ucinkovito izvrSavanje zadatka (engl. In-role-job performance),
koja se sastoji od 5 tvrdnji (npr. ,,Uspio sam isplanirati svoj posao tako da je bio gotov na
vrijeme ) te kontekstualni ucinak (engl. Extra-role-job performance), koja sadrzi 8 tvrdnji
(npr. ,, Zapoceo sam samoinicijativno nekoliko zadataka kad bih zavrsio svoje stare zadatke ).
Ucinkovito izvrSavanje zadataka odnosi se na radne zadatke koji su dio sluZzbenog opisa posla

zaposlenika (Williams i Anderson, 1991), dok se kontekstualni u¢inak odnosi na zadatke koji
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zaposlenici odraduju dobrovoljno i koji nisu dio njihovog sluzbenog opisa posla (Borman i
Motowidlo, 1997). Ispitanici su za svaku Cesticu procijenili koliko se slazu s njom na skali
Likertovog tipa od 1 (Uopce se ne slazem) do 5 (U potpunosti se slazem), pri ¢emu su se
procjene odnosile na posljednja tri mjeseca njihovog rada. U radu Koopmansa i suradnika
(2014) nije naveden podatak o pouzdanosti upitnika, no isti autori navode da je konstruktna
valjanost upitnika radnog ucinka prihvatljiva, konvergentna valjanost zadovoljavajuca, a
diskriminantna valjanost vrlo dobra. Cronbach alfa koeficijent pouzdanosti podljestvice
ucinkovito izvrSavanje zadataka iznosi .71 dok za podljestvicu kontekstualni ucinak
pouzdanost iznosi .84. Skalu je na hrvatski jezik preveo i prilagodio Smajo (2022). U ovom se
istrazivanju kontekstualni u¢inak i1 u€inkovito izvrSavanje zadataka gledaju kao ukupna mjera
radnog ucinka. Stoga, kako bi se ispitala konstruktna valjanost upitnika radnog ucinka,
provedena je eksploratorna faktorska analiza (KMO=.84; X?=928.41; p<.001) metodom
glavnih osi (PAF). Faktorskom analizom ograni¢enom na ekstrakciju jednog faktora,
objaSnjeno je ukupno 33.46 % varijance, te je saturacija veca od .30 za sve Cestice upitnika
radnog ucinka. Faktorska zasi¢enja Cestica prikazana su u tablici koja se nalazi u Prilogu 2.

Pouzdanost tipa unutarnje konzistencije za ukupnu mjeru radnog ucinka iznosi o=.86.
3.2.7. Zadovoljstvo poslom

Upitnik zadovoljstva poslom (Gregson, 1987) sastoji se od ukupno 30 cestica 1 mjeri 5
dimenzija ovog konstrukta: zadovoljstvo placom, poslom, suradnicima, nadredenima te
mogucnoscéu napredovanja. U ovom se istrazivanju ispitivala samo dimenzija zadovoljstva
poslom, koja sadrzi 6 Cestica (npr. ,, Posao kojeg radim me veseli ). Ispitanici su za svaku
Cesticu procijenili u kojoj se mjeri slazu s istom na skali Likertovog tipa od 1 (Uopce se ne
slazem) do 5 (U potpunosti se slazem). Koristen je ukupan rezultat na skali koji se dobio
prosjekom svih procjena s prethodnim rekodiranjem ¢estica formuliranih u negativnom smjeru.
Visi rezultat na skali upucuje na visu razinu zadovoljstva poslom. Gregson (1987) navodi da
pouzdanost tipa unutarnje konzistencije iznosi a=.92, dok u ovom istraZivanju iznosi o=.77.

Krapi¢ i suradnici (2006) preveli su upitnik na hrvatski jezik.
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3.3. Postupak

Istrazivanje je provedeno online upitnikom preko platforme Google obrasci. Na pocetku
istrazivanja bila je navedena svrha provedbe istog, informacije o trazenom uzorku, kao i
informacije o tome da je istraZzivanje u potpunosti anonimno i dobrovoljno, odnosno da
ispitanici mogu u bilo kojem trenutku odustati od ispunjavanja. Takoder, navedeno je da ¢e se
prikupljeni podaci analizirati isklju¢ivo na grupnoj razini u znanstveno-istrazivacke svrhe.
Predvideno vrijeme ispunjavanja upitnika bilo je od 10 do 15 minuta. Na samom kraju upute,
navedena je e-mail adresa kako bi se sudionici mogli javiti ako postoje eventualna pitanja ili
komentari. Sudionici su se pribavljali metodom snjezne grude te preko drustvenih mreza.
Poveznica s molbom za sudjelovanje u istrazivanju proslijedena je razli¢itim IT tvrtkama koje
svojim zaposlenicima nude moguénost da rade izvan ureda. Tvrdnje vecine koriStenih upitnika
bile su rasporedene slucajnim redoslijedom kroz cetiri odjeljka. U dva zasebna odjeljka
rasporedene su tvrdnje upitnika sa specifi¢nom uputom. Podaci su se prikupljali od svibnja do

rujna 2023. godine.
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4. REZULTATI

4.1. Deskriptivna analiza

Kako bi se ispitale hipoteze postavljene u ovom istrazivanju, prikupljeni su podaci najprije
deskriptivno obradeni s pomoc¢u programa IBM SPSS Statistic 25. Za mjerne instrumente
koriStene u istrazivanju, izraCunati su rasponi odgovora ispitanika, aritmeticka sredina,
standardna devijacija, simetricnost i spljoStenost te pouzdanost tipa unutarnje konzistencije.

Dobiveni podaci nalaze se u Tablici 1.

Tablica 1. Broj cestica, raspon odgovora, aritmeticka sredina (M), standardna devijacija (SD),
simetricnost, spljostenost i Cronbach alfa koeficijent pouzdanosti (o) za koristene mjerne

instrumente (N=185)

Mijerni Broj Raspon M SD Simetri¢nost ~ Spljostenost a

instrument Cestica
Stavovi prema 7 1.00-5.00 4.00 0.77 -0.81 0.73 .85
virtualnom radu
Virtualna radna 5 2.20-5.00 443 051 -1.04 1.59 .79
samoefikasnost
Virtualna radna 7 2.57-5.00 434 050 -0.99 0.67 71
klima
Intrinzi¢na 5 2.40-5.00 4.13 0.57 -0.47 -0.13 .70
motivacija
Zadovoljstvo 6 2.00-5.00 399 0.60 -0.68 0.35 77
poslom
Ukupni radni 13 2.62 -5.00 414 047 -0.38 0.28 .86
ucinak

Uvidom u podatke koji se nalaze u Tablici 1. moZe se primijetiti da su simetricnost i
spljoStenost svih mjerenih varijabli unutar raspona normalno distribuirane krivulje
(simetri¢nost +/-2, spljostenost +/-7) (Byrne, 2013; Hair i sur., 2010), Sto upucuje na to da se
moze koristiti parametrijska statistika. Nadalje, iz tablice se moZe zakljuciti da je pouzdanost

tipa unutarnje konzistencije zadovoljavajuc¢a (>.70) kod svih mjernih instrumenata.
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4.2. Povezanost medu varijablama

S ciljem ispitivanja povezanosti medu svim mjerenim varijablama, izracunati su Pearsonovi
koeficijenti korelacija, koji daju uvid i u mogucu kolinearnost medu varijablama zbog

preduvjeta raCunanja multiple linearne regresijske analize.

Tablica 2. Pearsonovi koeficijenti korelacija medu svim mjerenim varijablama

1. 2. 3. 4 S. 6. 7. 8. 9. 10. 11

1. Spol
2. Dob -01

3. Ukupni radni staz .08 .92+

4, Radnistazu .03 54**  Bh*x
sadasnjoj
organizaciji
5. Virtualnost -05 -19** -18* -14
6. Stavovi prema -.02 -.07 -08 -19*  51**
virtualnom radu
7. Virtualna radna -.07 -.04 -05 -19*  .18*  .36**
samoefikasnost
8. Virtualna radna -.09 -.03 -05 -18* 21**  34** 38**
klima
9. Intrinziéna .03 .01 .02 -.09 .09 22%*%  19** .07
motivacija
10. Zadovoljstvo -.05 18* 19* 10 -.10 .09 27**%  22%*  34**
poslom
11. Radni uc¢inak -.04 A2 10 -.09 .01 26%*  48*%*  18*  52**  34**

**p<.01; *p<.05

Iz tablice 2. je vidljivo da je varijabla zadovoljstvo poslom pozitivno povezana s dobi, ukupnim
radnim stazom, virtualnom radnom samoefikasnoS¢u, virtualnom radnom klimom,
intrinzicnom motivacijom te s radnim ucinkom. Radni ucinak pozitivho je povezan sa
stavovima prema virtualnom radu, virtualnom radnom samoefikasnos$¢u, virtualnom radnom

klimom, intrinzicnom motivacijom i zadovoljstvom poslom.

4.3. Ispitivanje prediktora radnog u¢inka

Prije provedbe regresijske analize ispitano je postojanje multikolinearnosti medu
prediktorskim varijablama. Jedan od nacina za otkrivanje multikolinearnosti je provjeravanje
matrice korelacija. Visoka korelacija (r>.80) izmedu dva ili vise prediktora upucuje na

postojanje kolinearnosti izmedu tih varijabli (Field, 2013). Pregledom korelacija iz Tablice 2.,
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moze se uociti visoka korelacija izmedu varijabli dob i ukupni radni staz (r=.92). Takoder,
pregledom matrice korelacija, vidljivo je da varijabla spol statisticki znac¢ajno ne korelira niti s
jednom drugom varijablom. Shodno tome, navedene varijable (dob i spol) nece biti unesene u
regresijsku analizu. Nadalje, multikolinearnost medu prediktorima moguce je provjeriti s
pomocu faktora povecanja varijance (VIF) i tolerancije. Da bi uvjeti za racunanje regresijske
analize bili zadovoljavaju¢i, VIF vrijednosti ne bi smjele biti vise od 10, a tolerancije nize od
0.10. U ovom istrazivanju VIF vrijednosti za mjerene varijable krecu se od 1.21 do 1.62, a
tolerancija se kre¢e u rasponu od .62 do .83, Sto znac¢i da nema multikolinearnosti medu
prediktorima. Nadalje, Durbin-Watson testom provjereno je postojanje korelacija medu
rezidualima, odnosno postoji li pogreska u predvidanju modela. Durbin-Watson vrijednost
trebala bi iznositi d=2, pri ¢emu se znacajnijim odstupanjima smatraju vrijednosti manje od 1
ili ve¢e od 3. U ovom slu¢aju Durbin-Watson test iznosi d=1.82, §to se smatra prihvatljivom
vrijednos¢u (Field, 2013). Osim toga, utvrdeno je da nema znacajnih odstupanja dobivenih
rezultata od prognoziranih rezultata (Cook's distance<l) te su zadovoljeni preduvjeti za

provodenje regresijske analize.

S ciljem provjere u kojoj mjeri demografske varijable (ukupni radni staz i radni staZ u trenutnoj
organizaciji), kao i preostale mjerene varijable (virtualnost, stavovi prema virtualnom radu,
intrinzi¢na motivacija, virtualna radna samoefikasnost, virtualna radna klima te zadovoljstvo
poslom) doprinose objaSnjenju varijance radnog ucinka provedena je multipla linearna

regresijska analiza. Podaci dobiveni regresijskom analizom prikazani su u Tablici 3.

Tablica 3. Doprinos prediktora u objasnjenju varijance radnog ucinka

Prediktori b SEb p R? Far=s,176
46 18.37**

1. Ukupni radni staz .01 .01 A1

2. Radni staz u sadasnjoj organizaciji -.01 01 -.06

3. Virtualnost -.04 .02 -13

4. Stavovi prema virtualnom radu .06 .04 10

5. Virtualna radna samoefikasnost .35 .06 38**

6. Virtualna radna klima -.02 .06 -.02

7. Intrinzi€na motivacija .35 .05 A1**

8. Zadovoljstvo poslom .05 .05 .06

** p<.01; * p<.05
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Iz Tablice 3., vidljivo je da prediktori zajedno objaSnjavaju 46 % varijance radnog ucinka
(R?=.46; Fs, 176=18.37, p<.01). Znadajni pozitivni prediktori u objasnjenju varijance radnog
ucinka su virtualna radna samoefikasnost (f=.38; p<.01) te intrinzicna motivacija (f=.41;
p<.01). Pri tome, intrinzicna se motivacija pokazala kao najbolji prediktor u objaSnjenju

varijance radnog ucinka.

4.4. Ispitivanje prediktora zadovoljstva poslom

Kako bi se ispitalo koji prediktori znacajno objaSnjavaju varijancu zadovoljstva poslom,
provedena je multipla linearna regresijska analiza. Prije provedbe regresijske analize utvrdeno
je da nema kolinearnosti medu prediktorskim varijablama (VIF<10, tolerancija>0.10). Durbin-
Watson test iznosi d=2.17, dok je Cook's distance<l. Dakle, uvjeti za provodenje multiple

linearne regresijske analize su zadovoljeni, a dobiveni rezultati prikazani su u Tablici 4.

Tablica 4. Doprinos prediktora u objasnjenju varijance zadovoljstva poslom

Prediktori b SEb B R? Fat=s, 176
.25 7.43**

1. Ukupni radni staz 01 01 .09

2. Radni staz u sadasnjoj organizaciji .02 .02 A2

3. Virtualnost -.06 .03 -15

4. Stavovi prema virtualnom radu -.01 .07 -.02

5. Virtualna radna samoefikasnost 19 10 16*

6. Virtualna radna klima 23 .09 19*

7. Intrinzi¢na motivacija .30 .08 28%*

8. Radni uc¢inak A1 A1 .08

**p<.01; * p<.05

Iz Tablice 4. mozZe se vidjeti da svi prediktori ukupno objasnjavaju 25 % varijance zadovoljstva
poslom (R?=.25; Fg176=7.43 p<.01). Visestrukom linearnom regresijskom analizom dobiveno
je da su virtualna radna samoefikasnost (f=.16; p<.05), virtualna radna klima (f=.19; p<.05) i
intrinziéna motivacija (B=.28; p<.01) znacajni pozitivni prediktori u obja$njenju varijance
zadovoljstva poslom. Pri tome, intrinzi¢na se motivacija pokazala kao najbolji prediktor u
objaSnjenju zadovoljstva poslom. Dakle, intrinzicno motiviraniji ispitanik ujedno je i

zadovoljniji poslom.
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4.5. Ispitivanje moderatorske uloge virtualne radne klime u objaSnjenju odnosa
izmedu virtualne radne samoefikasnosti i radnog uc¢inka te izmedu virtualne radne

samoefikasnosti i zadovoljstva poslom

Kako bi se ispitala moderatorska uloga virtualne radne klime na odnos izmedu virtualne radne
samoefikasnosti i radnog ucinka te izmedu virtualne radne samoefikasnosti i zadovoljstva
poslom, koristen je PROCESS model 1 dodatak, namijenjen kondicionalnom procesnom
modeliranju (Hayes, 2013) u programu IBM SPSS Statistics 25. Provedene su dvije regresijske
moderacijske analize, pri ¢emu je virtualna radna samoefikasnost predstavljala prediktor,
virtualna radna klima moderator, a radni ucinak i zadovoljstvo poslom kriterij. Varijable za
koje je izracunata interakcija prethodno su centrirane. Intervali pouzdanosti odnose se na
postotak od 95 %. Rezultati dobiveni regresijskom moderacijskom analizom prikazani su u
Tablici 5.

Tablica 5. Rezultati analize moderatorskog efekta virtualne radne klime na odnos izmedu
virtualne radne samoefikasnosti i radnog ucinka te na odnos izmedu virtualne radne

samoefikasnosti i zadovoljstva poslom

Radni uéinak Zadovoljstvo poslom

b t Cl b t Cl
Virtualna radna 46%* 6.92  0.33,0.59 24%* 2.57 0.06, 0.42
samoefikasnost
Virtualna radna klima .01 0.03 -0.13,0.13 17 1.80 -0.02,0.35
Interakcijski efekt A2 1.17  -0.09, 0.33 -.09 -.63  -0.38,0.20
Intercept 4.13 4.00
R? 24 .09
F 18.61** 6.06%*

Iz Tablice 5., moze se vidjeti da su oba modela znac¢ajna, pri ¢emu prvi model znacajno
objasnjava 24 % radnog ucinka (R?=.24; F318=18.61; p<.01), dok drugi model znagajno
objasnjava 9 % zadovoljstva poslom (R?=.09; F1141=6.06; p<.01). Virtualna radna
samoefikasnost pokazala se kao znacajan prediktor radnog ucinka (b=.46; p<.01) i zadovoljstva
poslom (b=.24; p<.05). Dobiveno je da virtualna radna klima ne predicira znacajno radni

ucinak (b=.01; p>.05) niti zadovoljstvo poslom (b=.17; p>.05). Takoder, nije dobiven znac¢ajan
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moderacijski efekt virtualne radne klime na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti i
radnog ucinka (b=.12; p>.05), kao niti na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti i
zadovoljstva poslom (b=-.09; p>.05). Prikazi modela s pripadaju¢im b ponderima nalaze se na
Slici 1. i Slici 2.

Slika 1. Prikaz modela virtualne radne klime kao moderatora izmedu virtualne radne

samoefikasnosti i radnog ucinka

Virtualna radna klima

12

* %
Virtualna radna 46

samoefikasnost —

Radni uéinak

Napomene: **p<.01; *p<.05

Slika 2. Prikaz modela virtualne radne klime kao moderatora izmedu virtualne radne

samoefikasnosti i zadovoljstva poslom

Virtualna radna klima

-.09

. 24%*
Virtualna radna Zadovoljstvo poslom
samoefikasnost

v

Napomene: **p<.01; *p<.05
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4.6. Ispitivanje moderatorske uloge virtualnosti na odnos izmedu virtualne radne
samoefikasnosti i radnog ucinka te na odnos izmedu virtualne radne

samoefikasnosti i zadovoljstva poslom

Provedene su jos dvije regresijske analize u kojima se ispituje moderatorska uloga virtualnosti
na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti i radnog uc¢inka te na odnos izmedu virtualne

radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom. Dobiveni su rezultati prikazani u Tablici 6.

Tablica 6. Rezultati analiza moderatorskog efekta virtualnosti na odnos izmedu virtualne radne
samoefikasnosti i radnog ucinka te na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti i

zadovoljstva poslom

Radni uéinak Zadovoljstvo poslom
b t Cl b t Cl

Virtualna radna AT 759 035060 .30** 3.49 0.13, 0.47
samoefikasnost

Virtualnost -.03 -1.23  -0.07,0.02 -.07* -229 -0.12,-0.01
Interakcijski efekt .05 116 -0.03,0.12 -12* -2.23 -0.23,-0.01
Intercept 4.13 4.00

R? 24 12

F 19.39** 8.05**

*p<.05; **p<.01

Iz tablice 6. moZe se vidjeti da prvi model znacajno objasnjava 24 % varijance radnog ucinka
(R?=.24; F3181=19.39; p<.01), dok drugi model znaajno objasnjava 12 % varijance
zadovoljstva poslom (R?=.12; F3181=8.05; p<.01). Virtualna radna samoefikasnost znacajan je
prediktor radnog ucinka (b=.47; p<.01) i zadovoljstva poslom (b=.30; p<.01). Dobiveno je da
virtualnost nije znacajan prediktor radnog ucinka (b=-.03; p>.05), ali je znacajno pozitivan
prediktor zadovoljstva poslom (b=-.07; p<.05). Nadalje, nije dobiven znacajan interakcijski
efekt virtualne radne samoefikasnosti 1 virtualnosti na objasnjenje varijance radnog ucinka
(b=.05; p>.05). Medutim, dobiven je znacajan interakcijski efekt virtualne radne
samoefikasnosti i virtualnosti na objasnjenje zadovoljstva poslom (b=-.12; p<.05). Odnosno,
dobiven je znacajan negativni moderacijski u¢inak virtualnosti na odnos izmedu virtualne
radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom. Zaposlenici koji provode viSe dana radeci od

kuce imaju manje izrazen efekt virtualnosti na odnos izmedu virtualne radne samoefikasnosti

26



i zadovoljstva poslom. Prikazi modela, kao i pripadajuéi b ponderi, nalaze se na Slici 3. i Slici

4. Graficki prikaz znacCajnog moderacijskog efekta virtualnosti na odnos izmedu virtualne

radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom prikazan je na Slici 5.

Slika 3. Prikaz modela virtualnosti kao moderatora izmedu virtualne radne samoefikasnosti i

radnog ucinka

Virtualnost

Virtualna radna
samoefikasnost

Napomene: **p<.01; *p<.05

.05

ATH*

v

Radni u¢inak

Slika 4. Prikaz modela virtualnosti kao moderatora izmedu virtualne radne samoefikasnosti i

zadovoljstva poslom

Virtualnost

Virtualna radna
samoefikasnost

Napomene: **p<.01; *p<.05
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Zadovoljstvo poslom
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Slika 5. Graficki prikaz znacajnog moderacijskog efekta virtualnosti na odnos izmedu virtualne

radne samoefikasnosti i zadovoljstva poslom
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4.7. Ispitivanje moderatorske uloge virtualne radne klime na odnos izmedu stavova

prema virtualnom radu i radnog ucinka te na odnos izmedu stavova prema

virtualnom radu i zadovoljstva poslom

S ciljem ispitivanja moderatorske uloge virtualne radne klime na odnos izmedu stavova prema

virtualnom radu i radnog ucinka te na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i

zadovoljstva poslom, provedene su dvije moderacijske regresijske analize. Rezultati dobiveni

regresijskom analizom prikazani su u Tablici 7.
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Tablica 7. Rezultati analiza moderatorskog efekta virtualne radne klime na odnos izmedu
stavova prema virtualnom radu i radnog ucinka te na odnos izmedu stavova prema virtualnom

radu i zadovoljstva poslom

Radni uéinak Zadovoljstvo poslom

b t Cl b t Cl
Stavovi prema d4** 311 0.05,0.24 .04 0.63 -0.08, 0.16
virtualnom radu
Virtualna radna 10 147  -0.04,0.25  .28** 3.03 0.10, 0.46
klima
Interakcijski efekt .08 1.04 -0.07,0.24 20* 2.00 0.01,0.41
Intercept 4.13 3.96
R? .08 .07
F 5.40** 4.58**

**p<.01; *p<.05

Iz Tablice 7. moze se zakljuciti da su oba modela znacajna pri ¢emu prvi model znacajno
objasnjava 8 % varijance radnog u¢inka (R?=.08; F3181=5.40; p<.01), dok drugi model znacajno
objasnjava 7 % varijance zadovoljstva poslom (R?=.07; F3181=4.58; p<.01). Nadalje, stavovi
prema virtualnom radu znacajan su pozitivan prediktor radnog ucinka (b=.14; p<.01), ali ne 1
zadovoljstva poslom (b=.04; p>.05). Virtualna radna klima nije znacajan prediktor radnog
ucinka (b=.10; p>.05), ali je znacajan pozitivan prediktor zadovoljstva poslom (b=.28; p<.01).
Nije dobiven znacajan interakcijski efekt stavova prema virtualnom radu i virtualne radne
klime na obja$njenje radnog uc¢inka (b=.08; p>.05). Medutim, dobiven je znacajan interakcijski
efekt stavova prema virtualnom radu i virtualne radne klime na objaSnjenje zadovoljstva
poslom (b=.20; p<.05). Drugim rije¢ima, dobiven je znacaj moderacijski ucinak virtualne radne
klime na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom, pri ¢emu
virtualna radna klima taj odnos povecava. Dakle, pozitivniji stavovi prema virtualnom radu, uz
pozitivnije percipiranu virtualnu radnu klimu, dovode do ve¢eg zadovoljstva poslom. Slikovni
prikazi moderacijskog efekta s pripadaju¢im b ponderima nalaze se na Slici 6. i Slici 7. Graficki
prikaz moderacijskog ucinka virtualne radne klime na odnos izmedu stavova prema virtualnom

radu i zadovoljstva poslom prikazan je na Slici 8.
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Slika 6. Prikaz modela virtualne radne klime na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu

i radnog ucinka
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Slika 7. Prikaz modela virtualne radne klime na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu

i zadovoljstva poslom
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Slika 8. Graficki prikaz moderacijskog efekta virtualne radne klime na odnos izmedu stavova

prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom
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4.8. Ispitivanje moderatorske uloge virtualnosti na odnos izmedu stavova prema

virtualnom radu i radnog ucinka te na odnos izmedu stavova prema virtualnom

radu i zadovoljstva poslom

Provedene su posljednje dvije moderacijske regresijske analize, u kojima je ispitan

moderacijski u€inak virtualnosti na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu 1 radnog

ucinka te na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom. Dobiveni

rezultati prikazani su u Tablici 8.
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Tablica 8. Rezultati analiza moderatorskog efekta virtualnosti na odnos izmedu stavova prema

virtualnom radu i radnog ucinka te na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i

zadovoljstva poslom

Radni ucéinak

Zadovoljstvo poslom

b t Cl b t Cl
Stavovi prema 24** 446 0.13,0.35 19** 2.63 0.05, 0.32
virtualnom radu
Virtualnost -06* -239 -0.11,-0.01 -.09* -2.53 -0.15, -0.02
Interakcijski efekt .04 1.30 -0.02,0.11 .07 1.77 -0.01, 0.16
Intercept 411 3.94
R? 10 .05
F 6.64** 3.18*

Iz Tablice 8., moze se vidjeti da su oba modela statisti¢ki znacajna, pri cemu prvi model

objasnjava 10 % varijance radnog uéinka (R?=.10; F3181=6.64; p<.01), a drugi model

objasnjava 5 % varijance zadovoljstva poslom (R?=.05; F31s1=3.18; p<.05). Nadalje, dobiveno

je da su stavovi prema virtualnom radu znacajan pozitivan prediktor radnog ucinka (b=.24;

p<.01) 1 zadovoljstva poslom (b=.19; p<.01), dok je virtualnost zna¢ajno negativan prediktor

radnog ucinka (b=-.06; p<.05) i zadovoljstva poslom (b=-.09; p<.05). Nije dobiven znac¢ajan

interakcijski efekt stavova prema virtualnom radu i virtualnosti na objasnjenje radnog ucinka

(b=.04; p>.05) niti zadovoljstva poslom (b=.07; p>.05). Slikovni prikazi modela kao i dobiveni

b ponderi prikazani su na Slici 9. i Slici 10.
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Slika 9. Prikaz modela virtualnosti na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i radnog

ucinka
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Slika 10. Prikaz modela virtualnosti na odnos izmedu stavova prema Vvirtualnom radu i

zadovoljstva poslom
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5. RASPRAVA

Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati povezanost virtualnosti, stavova prema virtualnom radu,
virtualne radne samoefikasnosti, virtualne radne klime 1 intrinzicne motivacije sa
zadovoljstvom poslom i radnim ucinkom. Takoder, ispitivalo se u kojoj mjeri navedene
varijable doprinose u objasnjenju zadovoljstva poslom i radnog uc¢inka. Nadalje, ispitivao se
moderacijski efekt virtualnosti i virtualne radne klime na objasnjenje odnosa izmedu stavova
prema virtualnom radu i virtualne radne samoefikasnosti kao prediktora te zadovoljstva poslom

1 radnog ucinka kao kriterijskih varijabli.

5.1. Povezanost demografskih varijabli, virtualnosti, stavova prema virtualnom radu,
virtualne radne samoefikasnosti, virtualne radne klime i intrinzi¢ne motivacije sa

zadovoljstvom poslom i radnim u¢inkom

Dobivena je znaCajna pozitivna povezanost dobi, ukupnog radnog staza, virtualne radne
samoefikasnosti, virtualne radne klime, intrinzicne motivacije i1 radnog ucinka sa
zadovoljstvom poslom. Dakle, stariji zaposlenici, odnosno oni s veé¢im ukupnim radnim
stazem, zadovoljniji su svojim poslom. Ovakvi rezultati slazu se s rezultatima Johnsona (2016).
Navodi se da stariji zaposlenici steknu vecu razinu autonomije u poslu u odnosu na mlade, Sto
¢e dovesti do veceg zadovoljstva poslom i prilikom rada od kuce (Truxillo i sur., 2012).
Takoder, provedeno je istrazivanje pokazalo da je zadovoljstvo poslom vece kod zaposlenika
koji imaju visoke percepcije o vlastitoj virtualnoj radnoj samoefikasnosti, koji pozitivnije
percipiraju virtualnu radnu klimu, koji su visoko intrinzicno motivirani te koji postiZzu veci
radni u€inak. Ovi su nalazi takoder u skladu s nekim prethodnim istrazivanjima. Primjerice,
Petcu i suradnici (2021) te Prasad i suradnici (2020) navode da je organizacijska klima
pozitivno povezana sa zadovoljstvom poslom radnika koji rade od kuce. Dakle, radna klima
koja omogucuje visok stupanj autonomije i njeguje odnose medu kolegama, nadredenima i
podredenima, rezultira ve¢im zadovoljstvom poslom zaposlenika koji rade od kuce. Sto se tice
ostalih koriStenih varijabli, istrazivanja dosljedno pokazuju pozitivnu povezanost zadovoljstva
poslom s radnom samoefikasnos¢u (Borgogni i sur., 2013; Demir, 2020; Staples i sur., 1998) i
intrinziénom motivacijom (Elias i sur., 2012; Hayati i Caniago, 2012; Karatepe i Tekinkus,
2006; Rahayu i Wibowo, 2022). Medutim, nalazi o povezanosti zadovoljstva poslom i radnog
uc¢inka su mjeSoviti. Neka istrazivanja pokazuju da zadovoljstvo poslom nije znacajno

povezano s radnim uéinkom (Alsafadi i Altahat, 2021; Hunefeld i sur., 2020), dok druga
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izvjeS¢uju o pozitivnoj povezanosti izmedu ova dva konstrukta (ldris i sur., 2020;
Pushpakumari, 2008; Susanty i sur., 2013; Velnampy, 2008), koja je pronadena i u ovom

istrazivanju.

Osim sa zadovoljstvom poslom, radni je ucinak pozitivho povezan sa stavovima prema
virtualnom radu, virtualnom radnom samoefikasno$¢u, virtualnom radnom klimom te
intrinzicnom motivacijom. Dakle, zaposlenici koji imaju pozitivne stavove prema virtualnom
radu, visoke percepcije o vlastitoj virtualnoj radnoj samoefikasnosti, koji pozitivno percipiraju
radnu klimu u virtualnom okruzenju te koji su visoko intrinzi¢no motivirani postizu ve¢i radni
ucinak. Prethodna istrazivanja takoder pokazuju pozitivnu povezanost radnog ucinka sa
stavovima prema radu (Riketta, 2008; Inuwa i Abubakar, 2017), virtualnom radnom
samoefikasnos¢u (Staples i sur., 1998), organizacijskom klimom (Mehralian i sur., 2020; Van
Woerkom i Meyers, 2015; Yu i sur., 2022) te intrinzi¢cnom motivacijom (Grant, 2008; Karatepe
i Tekinkus, 2006; Shin i sur., 2019; Tierney i sur., 1999).

Prema prvoj hipotezi, ocekivala se pozitivha povezanost svih prediktorskih varijabli sa
zadovoljstvom poslom i1 radnim ucinkom. Stavovi prema virtualnom radu znafajno su
pozitivno povezani s radnim u¢inkom, ali ne i sa zadovoljstvom poslom. Dakle, iz tog se moze
zakljuciti da zaposlenici koji imaju pozitivne stavove prema virtualnom nacinu rada 1 opcenito
doZivljavaju virtualni rad kao dobru stvar, postizu ve¢i radni u€inak prilikom rada od kuce, no
nisu nuzno zadovoljniji poslom kojeg obavljaju. Basol 1 Comlekgi (2022) takoder nisu pronasli
znacajnu povezanost izmedu stavova prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom, §to je u
skladu s rezultatima ovog istrazivanja. Medutim, Ahmad i suradnici (2010) te Linz (2003)
navode da pozitivni stavovi prema poslu povecavaju vjerojatnost da ¢e zaposlenik biti
zadovoljan poslom kojeg obavlja unutar organizacije. Nadalje, vezano uz radni u¢inak, Inuwa
i Abubakar (2017) te Chin-Wen i suradnici (2012) izvjes¢uju o pozitivnoj povezanosti stavova
prema radu s radnim ucinkom zaposlenika, §to je takoder u skladu s rezultatima ovog
istrazivanju. Stovise, Gurung (2007) navodi da stavovi prema virtualnom radu postaju
pozitivniji s povecanjem kolic¢ine sati koje zaposlenici rade od kuce. Doista, ovo istrazivanje
pokazalo je umjereno visoku pozitivnu povezanost stavova prema virtualnom radu s brojem
dana u tjednu koje zaposlenici provedu rade¢i od kuce. Drugim rijeCima, s porastom razine

virtualnosti, stavovi prema ovakvom nacinu rada postaju pozitivniji, no vrijedi 1 obratno.

Nadalje, suprotno ocekivanjima, nije dobivena povezanost virtualnosti (broja dana u tjednu

koji zaposlenici rade od kuce) s ukupnim radnim u¢inkom kao niti sa zadovoljstvom poslom.
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Ovakvi su nalazi suprotni nalazima nekih prijasnjih istrazivanja. Primjerice, Aslan i suradnici
(2022), Mekonnen (2013) 1 Kiburz (2016) izvjeS¢uju o pozitivnoj povezanosti rada od kuce i
radnog ucinka. Medutim, metaanaliticki podaci Gajendrana i Harrisona (2007) pokazuju
pozitivan odnos izmedu rada od kucée i radnog ucinka kada je radni ucinak objektivno
procijenjen od strane nadredenih, dok ta povezanost nije dobivena sa samoprocijenjenim

radnim ucinkom zaposlenika.

Osim radnog ucinka, nije dobivena znacajna povezanost niti izmedu virtualnosti i zadovoljstva
poslom, S§to je takoder suprotno rezultatima nekih dosadaSnjih istrazivanja. Gajendran i
Harrison (2007), Hill i suradnici (2003) i Susilo (2020) navode da je rad od kuée pozitivno
povezan sa zadovoljstvom poslom 1 produktivno$éu zaposlenika. Spomenuti autori
objasnjavaju da zadovoljstvo zaposlenika proizlazi iz vece razine autonomije prilikom rada od
kuce. S druge strane, nalazi Jostella i Hemlina (2018) i Russella i suradnika (2009) pokazuju
da rad na daljinu smanjuje zadovoljstvo poslom zbog toga Sto zaposlenici koji rade od kuce
¢es¢e moraju raditi i tijekom svog slobodnog vremena $to povecava sukob izmedu privatnog i
poslovnog zZivota. Osim toga, zaposlenici koji rade od kuce vjerojatnije ¢e dozivjeti veéu razinu
stresa u usporedbi sa zaposlenicima koji rade u uredu (Song i Gao, 2020). To moZe biti rezultat
smanjene druStvene interakcije zaposlenika koji rade od kuce. Bareket-Bojmel i suradnici
(2023) dokumentirali su da rad od kuce povecava osjecaj socijalne izolacije zaposlenika, $to u

konaénici moze smanjiti zadovoljstvo poslom (Toscano i1 Zappala, 2020).

Izuzev nalaza o linearnom odnosu izmedu rada od kuce i1 zadovoljstva poslom, postoje i
argumenti za krivolinijski odnos izmedu ove dvije varijable, to jest, odnos u obliku obrnutog
slova ,,U* (Golden, 2006). Drugim rije¢ima, povecanjem broja sati ili dana koji zaposlenik
tjedno radi izvan ureda, zadovoljstvo poslom raste samo do odredene tocke (15.1 sati tjedno)
(Golden 1 Veiga, 2005), dok daljnji porast intenziteta rada od ku¢e dovodi do smanjenja
zadovoljstva poslom (Golden, 2006). Ovakav krivolinijski odnos moze biti posljedica
smanjene interakcije licem u lice i komunikacije s kolegama, ali i povecane percepcije izolacije
koju zaposlenici mogu iskusiti ako od kuce rade ve¢i broj dana u tjednu (Allen i sur., 2015).
Nadalje, Bellmann i Hubler (2020) navode da zadovoljstvo poslom moze ovisiti o tome temelji
Ii se rad od kuce na detaljnom ugovoru ili ne. Odnosno, rezultati njihova istrazivanja upucuju
na to da postojanje ugovora o radu od ku¢e pomaze u izbjegavanju nepla¢enog prekovremenog

rada te poboljsava zaposlenikovo zadovoljstvo poslom.
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5.2. Prediktori radnog ucinka

Dosadasnji rezultati pokazali su da je radni u€inak pozitivnho povezan s ve¢inom varijabli
koriStenim u istrazivanju. Osim povezanosti medu varijablama, ovim se istrazivanjem
ispitivalo i koje varijable znacajno prediciraju radni u¢inak. Provedbom multiple linearne
regresijske analize dobiveno je da su virtualna radna samoefikasnost i intrinzina motivacija
znacajni prediktori radnog ucinka, pri ¢emu obje varijable objasnjavaju relativno visok udio
varijance radnog uc¢inka. Dakle, dobiveni rezultati ukazuju na to da ¢e intrinzi¢na motivacija
zaposlenika 1 percepcije o virtualnoj radnoj samoefikasnosti najbolje predicirati radni u¢inak

zaposlenika koji rade izvan ureda.

Kao $to je spomenuto ranije, intrinzicna se motivacija definira kao motivacija za obavljanje
aktivnosti za sebe, kako bi se iskusilo zadovoljstvo svojstveno toj aktivnosti (Deci i sur., 1989).
Dakle, intrinziéno motivirani zaposlenici motivirani su samim zadatkom i vlastitim
entuzijazmom za zadatak, a ne toliko vanjskim nagradama (Amabile, 1993). Brojna
istrazivanja takoder pokazuju da intrinzicna motivacija znafajno predvida radni ucinak
(Christian i sur., 2011; Joo i Park, 2010; Munyua, 2017), $to je u skladu s nalazima ovog
istrazivanja. Takvi su zaposlenici odgovorniji u svojim radnim zadacima (Dysvik i Kuvaas,
2011) te imaju viSu razinu radnog angazmana (Rich, 2006) Sto kroz usredotoCenost i

diskrecijske napore (Macey i Schneider, 2008) predvida ve¢i radni u€inak (Christian i sur.,
2011).

Osim intrinziéne motivacije, znacajnim prediktorom radnog ucinka pokazala se 1 virtualna
radna samoefikasnost. Drugim rije¢ima, zaposlenici koji imaju visoke percepcije o vlastitoj
virtualnoj radnoj samoefikasnosti, postizat ¢e ve¢i radni u€inak prilikom rada od kuce. Kao §to
je spomenuto ranije, virtualna radna samoefikasnost definira se kao uvjerenje ili prosudba
zaposlenika da moze ucinkovito obavljati radne zadatke u virtualnom radnom okruzenju
(Staples i sur., 1998). Pojedinci s visokom virtualnom radnom samoefikasnosc¢u uvjereni su u
SvVoju sposobnost organiziranja i planiranja rada, postavljanja adekvatnih radnih ciljeva (Wang
1 Haggerty, 2011) te adekvatnog suocCavanja s nepovoljnim ucincima virtualnog rada
(Adamovic i sur., 2018; Collins i sur., 2017). Brown i suradnici (2011), Judge i Bono (2001) i
Stajkovic 1 Luthans (1998) navode da je samoefikasnost najjaci prediktor radnog ucinka.
Zaposlenici s veCom razinom samoefikasnosti usmjeravaju se na prilike i izazove umjesto na

.....

napor, odrzavaju vlastitu motivaciju 1 manje su osjetljivi na stres. Zbog svega navedenoga,
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takvi zaposlenici imaju vecu vjerojatnost postizanja uspjesnih rezultata, odnosno radnog
ucinka (Bandura, 1997). Rezultati ovog istrazivanja i skladu su s nalazima Staplesa i suradnika
(1998) koji su takoder pronasli da samoefikasnost u radu na daljinu znacajno predvida radni

udinak.

5.3. Prediktori zadovoljstva poslom

Druga kriterijska varijabla koriStena u istrazivanju jest zadovoljstvo poslom. Provedbom
multiple linearne regresijske analize ispitano je koje varijable znacajno predvidaju
zadovoljstvo poslom zaposlenika koji rade izvan ureda. Rezultati regresijske analize pokazali
su da su znacajni prediktori zadovoljstva poslom takoder virtualna radna samoefikasnost i
intrinzi¢na motivacija, ali pored njih i virtualna radna klima. Pri tome, kao najbolji prediktor

zadovoljstva poslom zaposlenika pokazala se intrinzi¢na motivacija.

Kao §to je navedeno ranije, zadovoljstvo poslom odnosi se na stavove i osjecaje koje ljudi
imaju o svom poslu (Aziri, 2011) te je ono veée ako posao moze ispuniti ono $to zaposlenici
o¢ekuju od svog rada (Yusuf, 2021). U skladu s nalazima ovog istrazivanja, Rahayu i Wibowo
(2022) takoder navode da intrinzi¢na motivacija znacajno predicira zadovoljstvo poslom. Ali i
suradnici (2023) su provedbom SEM analize ispitivali u€inak intrinzicne motivacije na
zadovoljstvo poslom u kontekstu rada na daljinu. Njihovi rezultati takoder pokazuju znacajan
pozitivan utjecaj intrinzicne motivacije na zadovoljstvo poslom zaposlenika koji rade od kuce.
Kada zaposlenici koji rade od kuce dozive svoje radne zadatke zanimljivima i uzbudljivima, to
dovodi do povecanja njihovog zadovoljstva poslom. Dakle, intrinzi€éno motivirani zaposlenici
obavljaju svoje zadatke jer ih smatraju zanimljivima, a ne zato §to traze vanjske poticaje za

njihovo obavljanje i samim su time zadovoljniji poslom kojeg obavljaju (Ali i sur., 2023).

Virtualna radna klima takoder se pokazala kao znacajan prediktor zadovoljstva poslom.
Zaposlenici koji percipiraju da im organizacija nudi podrsku 1 potrebnu obuku za virtualni rad
bit ¢e zadovoljniji svojim poslom. Ovi su nalazi u skladu s prijasnjim istrazivanjima koja
takoder navode da pozitivna organizacijska klima predvida zadovoljstvo poslom (Castro i
Martins (2010), odnosno da organizacijska klima ima znacajan pozitivan uc¢inak na varijable
uspjesnosti zaposlenika kao 1 na ukupno zadovoljstvo poslom (Ahmad i sur., 2018; Petcu i sur.,
2021). Sli¢ne nalaze potvrduju i Hartman i suradnici (1992) navodec¢i da je zadovoljstvo radom
na daljinu znacajno povezano s pozitivnom podrskom i razumijevanjem od strane neposrednih

nadredenih. Zaposlenici koji rade od kuée isti¢u da su razumijevanje, zabrinutost i prihvac¢anje
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ovakvog nacina rada od strane njihovih nadredenih klju¢ni ¢imbenici koji utjecu na to koliko

¢e biti zadovoljni poslom kojeg obavljaju na daljinu (Hartman i sur., 1992).

Tre¢i znaCajni prediktor zadovoljstva poslom u radu od kuce jest virtualna radna
samoefikasnost. Ovakvi su rezultati u skladu s mnogim prijas$njim istrazivanjima. Primjerice,
Judge i Bono (2001) navode da je samoefikasnost jedan od najjacih prediktora zadovoljstva
poslom. Yakin i Erdil (2012) takoder izvje$¢uju o tome da je opéa samoefikasnost u pozitivnoj
korelaciji i znacajno predicira zadovoljstvo poslom zaposlenih radnika (Caprara i sur., 2003;
Lent i Brown, 2006). U kontekstu virtualnih radnih aranzmana, rezultati Staplesa i suradnika
(1998) ukazuju na to da samoefikasnost u radu na daljinu znacajno predicira zadovoljstvo
poslom zaposlenika. Pojedinci s visokom virtualnom radnom samoefikasno$¢u osjeéaju se
sigurno u svoju sposobnost samostalnog obavljanja zadataka dok rade od kuce, ucinkovitije
postavljaju granice izmedu poslovnog i obiteljskog Zivota i1 lakSe se nose s izazovima koje
ovakav oblik rada nosi. Sve navedeno, u konacnici, povecava vjerojatnost da ce takvi

zaposlenici biti zadovoljniji svojim poslom.

5.4. Moderacijski wuc¢inak virtualnosti na odnos izmedu virtualne radne

samoefikasnosti i zadovoljstva poslom

Kako bi se ispitao moderacijski ucinak virtualnosti na odnos izmedu virtualne radne
samoefikasnosti i zadovoljstva poslom, provedena je regresijska moderacijska analiza.
Rezultati su pokazali zna¢ajan negativan moderacijski u€inak virtualnosti na odnos izmedu
spomenutih varijabli. Drugim rije¢ima, zaposlenici s visokom virtualnom radnom
samoefikasnoS¢u zadovoljniji su svojim poslom ako manji broj dana tjedno rade od kuce. Ovi
nalazi suprotni su ocekivanima te hipoteza (H5b) nije potvrdena. Budu¢i da zaposlenici s
visokom virtualnom radnom samoefikasno$¢u sebe smatraju sposobnima obavljati radne
zadatke u virtualnom radnom okruZenju, pretpostavili smo da ¢e takvi zaposlenici biti
zadovoljniji svojim poslom ako im se omoguci da tjedno veci broj dana rade od ku¢e. Medutim,
oCito veca razina virtualnosti moze smanjiti efekt visoke virtualne radne samoefikasnosti na
zadovoljstvo poslom. S obzirom na to da rad od kuce, uz veliki broj prednosti, ima i puno
negativnih strana, to moZe dovesti do ublaZzavanja odnosa izmedu samoefikasnosti zaposlenika
1 njihova zadovoljstva poslom. S porastom intenziteta rada od kuce, zaposlenici se ¢eS¢e mogu
susresti s i1zazovima u komunikaciji, osje¢ajem izolacije ili teSko¢ama u upravljanju

ravnotezom izmedu poslovnog i privatnog Zivota. Pretpostavili smo da ¢e upravo visoka
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virtualna radna samoefikasnost zaposlenicima pomo¢i u efikasnijem suocavaju s ovakvim
izazovima. Medutim, moguce je da se osobe s visokom virtualnom radnom samoefikasnoscu
u pocetku mogu dobro prilagoditi na ucestali rad od kuce, no ako izazovi ovakvog nacina rada
postanu preveliki, to moze dovesti do pritiska koji se u konacnici odrazava na zadovoljstvo
poslom. Dakle, negativni moderacijski ucinak ukazuje na to da ¢e s povecanjem razine rada od
kuce, zaposlenici s visokom virtualnom radnom samoefikasno$¢u biti manje zadovoljni svojim

poslom.

5.5. Moderacijski u¢inak virtualne radne klime na odnos izmedu stavova prema

virtualnom radu i zadovoljstva poslom

Provedbom regresijske moderacijske analize ispitan je moderacijski ucinak virtualne radne
klime na odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom. Rezultati su
pokazali znaCajan pozitivan moderacijski efekt virtualne radne klime na odnos izmedu
spomenutih varijabli. To znac¢i da je odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i
zadovoljstva poslom poboljsan ili oja¢an ako postoji podrzavajuca klima u virtualnom radnom
okruzenju. Ovakvu su rezultati suprotni oCekivanima i H4a hipotezi. Oslanjajuéi se na
Lewinovu (1951) teoriju polja i Festingerovu (1957) teoriju kognitivne disonance kao i na
prethodna istrazivanja (npr. Adamovic i sur., 2022), ocekivalo se da ¢e virtualna radna klima
ublaziti odnos izmedu stavova prema virtualnom radu i zadovoljstva poslom, odnosno da ¢e
pozitivno percipirana virtualna radna klima povecati zadovoljstvo poslom kod zaposlenika koji
imaju negativnije stavove prema virtualnom radu. Medutim, istraZivanje je pokazalo znacajne
rezultate u potpuno suprotnom smjeru. Dakle, dobiveno je da su zaposlenici koji imaju
pozitivne stavove prema virtualnom radu zadovoljni svojim poslom, no njihovo je zadovoljstvo
jos izrazenije ako virtualnu radnu klimu percipiraju kao pozitivnu i podrzavajuc¢u. Dobiveni se
rezultati mogu objasniti s pomoc¢u Festingerove (1957) teorije kognitivne disonance, koja
pretpostavlja da se kognitivna disonanca manifestira kad se pojavi nesklad izmedu afektivne,
kognitivne i1 ponaSajne komponente stava. Dakle, zbog fleksibilnosti radnog vremena i vece
autonomije, pojedinac moze imati pozitivne stavove prema virtualnom nacinu rada i opc¢enito
biti zadovoljan svojim poslom. Medutim, virtualna radna klima moZze djelovati na smjer i snagu
ovog odnosa. Ako virtualna radna klima pruza podrsku, olaksava suradnju i komunikaciju
medu kolegama, vjerojatnost javljanja disonance izmedu stavova i ponasanja bit ¢e smanjena.

Upravo to smanjenje potencijalne disonance moze dovesti do veceg zadovoljstva poslom
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zaposlenika. Pozitivna 1 podrzavajuca virtualna radna klima motivira zaposlenike da usklade
svoje pozitivne stavove s takvim podrzavaju¢éim okruzenjem, smanjujuc¢i potrebu za
rjesavanjem kognitivne disonance. Dakle, pozitivan moderacijski u¢inak virtualne radne klime
odrzava dosljednost izmedu stavova prema virtualnom radu i iskustva rada u virtualnom
okruZenju te, zbog smanjene vjerojatnosti javljanja kognitivne disonance, doprinosi vecem

zadovoljstvu poslom zaposlenika koji rade od kuce.

5.6. Doprinosi, nedostaci, implikacije i prijedlozi za buduéa istraZivanja

Jedan od glavnih doprinosa ovog istrazivanja je taj da se istrazivanje bavi aktualnom temom
danaSnjice, odnosno radom od kuce. Budu¢i da su organizacije u Hrvatskoj relativno nedavno
pocele koristiti ovakve radne prakse, rezultati provedenog istrazivanja daju puno informacija
o tome kako se ovakav nacin rada moze odraziti na zadovoljstvo poslom i radni ucinak, koji
predstavljaju vazne odrednice organizacijskog uspjeha. Nadalje, pregledom postojece literature
nije pronadeno istrazivanje koje je u kontekstu virtualnog rada na slican nacin ispitivalo odnose

izmedu varijabli koriStenih u ovom istrazivanju.

Osim doprinosa, ovo istrazivanje ima i nekoliko nedostataka. Provedeno je online putem
platforme Google obrasci, zbog ¢ega se Cimbenici poput iskrenosti, motivacije 1 umora, koji
mogu utjecati na rezultate, ni na koji nacin nisu mogli kontrolirati. Takoder, zbog relativno
malog broja ispitanika koji su sudjelovali u istrazivanju, upitno je koliko se ovi rezultati mogu
generalizirati na opcu populaciju. Osim toga, istraZivanje se temeljilo isklju¢ivo na
samoprocjenama ispitanika. lako je anonimnost bila osigurana, moguce je da su ispitanici
davali socijalno poZeljne odgovore i time utjecali na cjelokupne rezultate. Nadalje, s obzirom
na to da su ispitanici retrospektivno procjenjivali svoj radni u¢inak u organizaciji koji se odnosi
na posljednja tri mjeseca, upitno je koliko su te procjene bile pouzdane. Stovise, glavnim se
nedostatkom ovog istraZivanja smatra to Sto se ispitanike nije pitalo koliko dugo prakticiraju
rad od kuce, odnosno koliko imaju radnog iskustva rade¢i od kuce. Naime, upravo bi
zaposlenikovo radno iskustvo u virtualnom radu moglo biti od velikog znacaja za njihovu
procjenu Vvirtualne radne Kklime, stavova prema virtualnom radu, virtualne radne
samoefikasnosti, ali i zadovoljstva poslom. Primjerice, zaposlenici koji imaju malo radnog
iskustva u virtualnom naéinu rada, mogu imati poteskoce u razvijanju percepcija o virtualnoj
radnoj klimi, dok bi oni koji imaju viSe iskustva u virtualnom radu mogli imati sasvim druga

oc¢ekivanja i percepcije o radnoj klimi u virtualnom radnom okruzenju. Nadalje, uvjerenja o
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vlastitoj sposobnosti obavljanja radnih zadataka u virtualnom okruzenju (virtualna radna
samoefikasnost) formiraju se, izmedu ostalog, na temelju iskustva o prethodnim postignu¢ima.
Zadovoljstvo poslom i stavovi prema virtualnom radu takoder se formiraju tijekom vremena
na temelju izravnog i neizravnog iskustva. Dakle, moguce je da zaposlenici koji kraée vrijeme
rade od kuce nemaju stabilne percepcije o gore navedenim konstruktima. Takoder, moguce je
da se zbog navedenih nedostataka moderacijski efekti nisu pokazali znac¢ajnima kao $to je bilo
oc¢ekivano. Stoga bi buduca istrazivanja trebala prikupiti veéi broj odgovora ispitanika te samo
istrazivanje provesti metodom papir-olovka umjesto online ankete. Na taj bi se nacin rijesili
neki od prethodno nabrojanih nedostataka. Nadalje, buduca bi istrazivanja trebala koristiti
objektivnu mjeru radnog ucinka od strane nadredenog te, najvaznije, ispitati radno iskustvo

prilikom rada od kuce jer upravo ova varijabla moze imati efekt na procjenu drugih ¢imbenika.

Sve u svemu, dobiveni rezultati ukazuju na to da su intrinzi¢na motivacija i virtualna radna
samoefikasnost znacajno predvidale radni u¢inak i zadovoljstvo poslom, dok je virtualna radna
klima znacajno predvidala samo zadovoljstvo poslom zaposlenika koji rade od kuce. Ovi nalazi
impliciraju da bi organizacije koje nude ovakve radne aranzmane posebno trebale poticati
radnu samoefikasnost i intrinzicnu motivaciju zaposlenika, ali i promicati ucinkovitu i
podrzavajucu klimu, kako bi zaposlenici bili zadovoljni svojim poslom i postizali ve¢i radni
ucinak. Osim toga, upravitelji 1 menadZeri organizacija koje nude rad od kuce trebaju biti
svjesni nedostataka ovakvog oblika rada i truditi se omoguciti zaposlenicima profesionalni

razvoj kako bi oni bili zadovoljni te uspjesno i u¢inkovito obavljali svoje radne zadatke.
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6. ZAKLJUCAK

Zbog ubrzanog razvoja informacijsko komunikacijske tehnologije, ali i zbog pandemije
koronavirusa, prevalencija rada od kuce drasticno se povecala. Ovo se istrazivanje bavilo
ispitivanjem prediktora radnog ucinka i zadovoljstva poslom kod zaposlenika koji rade od
kuce. Hipoteze koje se odnose na povezanost medu varijablama kao i predikciju kriterijskih
varijabli, djelomi¢no su potvrdene. Pokazalo se da su intrinzi¢na motivacija i virtualna radna
samoefikasnost znacajni prediktori radnog ucinka, dok zadovoljstvo poslom znacajno
prediciraju intrinzi¢na motivacija, virtualna radna klima i virtualna radna samoefikasnost.
Ovakvi rezultati upucuju na to da se menadzeri i upravitelji organizacija koje nude rad od kuce,
posebno moraju usmjeriti na razvoj i poticanje intrinzicne motivacije, samoefikasnosti U
virtualnom radu, ali i virtualne radne klime kako bi zaposlenici bili zadovoljni poslom i
postizali ve¢i radni u¢inak. Nadalje, provedeno je osam moderacijskih analiza, pri ¢emu su se
samo dvije pokazale znacajnima, no u suprotnom smjeru od oc¢ekivanog. Dakle, niti jedna
hipoteza vezana uz moderacijski efekt nije potvrdena. lako istrazivanje ima i nekoliko
ograni¢enja, dobiveni rezultati od velike su vaznosti, posebno zbog toga sto je rad od kuce u
Hrvatskoj relativno novi oblik rada koji se sve viSe pocinje prakticirati. Stoga je nuZzno da
organizacije koje nude ovakve radne prakse uce kako promicati zadovoljstvo kod zaposlenika

1 povecati njihov radni uc¢inak.
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8. PRILOZI

Prilog 1. Faktorska zasicenja cestica Upitnika virtualne radne klime primjenom metode

glavnih osi.
Cestice Virtualna
radna klima

1. Moj nadredeni ima razumijevanja za zelje i potrebe zaposlenika da rade .64
virtualno.

2. Moj nadredeni prepoznaje i cijeni dobar posao koji se izvodi virtualno. .63

3. Moja organizacija osigurava opremu i materijale potrebne za rad izvan 33
ureda (npr. racunalo, oprema za telekonferencije, softver itd.).

4, Moja organizacija pruza tehnicku podrsku potrebnu za pomo¢ .39
zaposlenicima u radu izvan ureda (npr. telefonska/online podrska, upuceni
tehnicari itd.).

5. Vecina zaposlenika u mojoj organizaciji istinski vjeruje u dobrobit 53
virtualnog rada.

6. U ovoj organizaciji zaposlenici koji rade virtualni smatraju se manje .60
ozbiljnima u pogledu razvoja karijere od onih koji ne rade u uredu.*

7. Virtualni rad ozbiljno ¢e nastetiti necijem napretku u karijeri u ovoj .50
organizaciji.*
Svojstvene vrijednosti 2.64

Ukupni % objasnjene varijance 27.92




Prilog 2. Faktorska zasiéenja Cestica Upitnika radnog ucinka primjenom metode glavnih osi.

Cestice Radni uéinak
1.  Uzimao sam dodatne odgovornosti i zadatke. .59
2. Zapoceo sam samoinicijativno nekoliko zadataka kad bih zavrSio .52

svoje stare zadatke.

3. Preuzimao sam izazovne zadatke kad su bili dostupni. 72
4.  Unaprjedivao sam svoja stru¢na znanja kako bih ostao u tijeku. .64
5. Razvijao sam svoje stru¢ne vjestine kako bih ostao u tijeku. .64
6. Pronalazio sam kreativna rjeSenja za nove izazove i probleme. .69
7. Aktivno sam traZzio nove izazove U svom poslu. .67
8.  Aktivno sam sudjelovao na radnim sastancima. 46
9.  Uspio sam isplanirati svoj posao tako da je bio gotov na vrijeme. 44
10. Moije planiranje bilo je optimalno. 57
11. TImao sam u vidu rezultate koje sam trebao posti¢i u svom radu. .60
12. Uspio sam odvojiti glavna pitanja od sporednih pitanja na poslu. .53
13. Uspio sam svoj posao izvesti dobro uz minimalni utro§ak vremena 34

i truda.

Svojstvene vrijednosti 4.98

Ukupni postotak objasnjene varijance 33.46




