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HIBRIDNI NACIN RADA KAO FAKTOR
ANGAZOVANOSTI ZAPOSLENIH U ERI
DIGITALNOG POSLOVANJA

Jelena Luki¢ Nikoli¢!
Nada Spasi¢?

SAZETAK

AngaZovanost zaposlenih predstavlja faktor bez kojeg nije moguce postici uspeh i obezbediti
opstanak savremenih organizacija. Postoji veliki broj razlicitih faktora koji uticu na angaZo-
vanost zaposlenih. U ovom radu je ukazano na to da je hibridni nacin rada znacajan faktor
angazovanosti zaposlenih u eri digitalnog poslovanja. Rezultati istrazivanja koje je sprovedeno
u periodu od novembra 2022. do maja 2023. godine, u kojem je ucestvovalo 159 ispitanika iz
Republike Srbije, pokazali su da 72% ispitanika preferira hibridni nacin rada (kombinaciju rada
na daljinu i rada iz kancelarije). U hibridnom nacinu rada, koji pruza visok stepen fleksibil-
nosti, ispitanici vide $anse i mogucnosti za uspostavljanje i negovanje ravnoteze izmedu posla i
privatnog Zivota. Oni poslodavci koji na vreme prepoznaju znacaj hibridnih modela rada bice
prvi u trci za privlacenje i zadrzavanje najtalentovanijih kandidata sa trZista rada.

KLJUCNE RECTI: hibridni rad, rad na daljinu, digitalno doba, digitalne tehnologije, organi-
zaciono ponasanje.

THE HYBRID WORK MODEL AS A
FACTOR OF EMPLOYEE ENGAGEMENT
IN THE ERA OF DIGITAL BUSINESS

SUMMARY

Employee engagement is a factor without which it is not possible to achieve success and ensure
the survival of contemporary organizations. There are a number of different factors that affect
employee engagement. In this paper, it was pointed out that the hybrid way of working is a si-
gnificant factor of employee engagement in the era of digital business. The results of the research
conducted in the period from November 2022 to May 2023, in which 159 respondents from the
Republic of Serbia participated, showed that 72% of respondents prefer a hybrid way of working
(a combination of remote work and work from the office). In the hybrid way of working, which
provides a high degree of flexibility, the respondents see chances and possibilities for establishing
and nurturing a balance between work and private life. Those employers who understand the
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value of hybrid work models will have an advantage in the competition to attract and retain
the best candidates from the labor market.

KEYWORDS: hybrid working, remote working, digital age, digital technologies, organizatio-
nal behaviour.

UvVOD

U digitalnom dobu, organizacije koje nastoje da ostvare uspeh moraju da se potrude da
imaju $to veci broj angazovanih zaposlenih. One organizacije koje u tome ne uspeju suo-
¢avaju se sa brojnim problemima. Istrazivanja su pokazala da u organizacijama u kojima
je broj neangazovanih zaposlenih veliki dolazi do: visoke stope apsentizma, visoke stope
fluktuacije, poteskoca prilikom donosenja odluka, manje produktivnosti, manje inovativ-
nosti, nedostatka energije, kreativinog duha, neadekvatne komunikacije, ¢estih konflikta,
smanjenog radnog morala i povecanog stepena stresa (Pech i Slade, 2006; Cook, 2008;
Fairhurst i Yost, 2017). Iz navedenog je jasno da svaka organizacija koja Zeli da ostvari
dobre rezultate mora da kreira uslove i okruzenje kako bi izgradila, unapredila i negovala
angazovanost svojih zaposlenih.

Angazovanost zaposlenih predstavlja rezultantu vi$e aktivnosti iz oblasti organizacio-
nog ponasanja i menadzmenta ljudskih resursa, kojima se oblikuju i usmeravaju ponasa-
nja, razmisljanja, aktivnosti i kultura. Svaka organizacija ima pred sobom izazov da iden-
tifikuje koji su to klju¢ni faktori koji uti¢u na angazovanost njenih zaposlenih. Da bi dosla
do odgovora na to pitanje, organizacija mora da ulozi vreme i odredeni napor. Medutim,
imajudi u vidu sve prednosti koje mogu da pruze angazovani zaposleni, organizacije ne
treba da oklevaju, ve¢ treba da se posvete ovom procesu punim kapacitetima (Luki¢ Ni-
koli¢, 2021). U digitalnom dobu, organizacije imaju na raspolaganju digitalne tehnologije
i alate kao mo¢no sredstvo koje moze da im pomogne da unaprede celokupno poslovanje
(Jaganjac i Luki¢ Nikoli¢, 2023).

Cilj ovog rada je da ukaze na ulogu i znacaj koji hibridni metod rada ima na izgradnju
i negovanje angazovanosti zaposlenih. U radu je sprovedeno i empirijsko istrazivanje sa
ciljem da se sagleda koji su to klju¢ni faktori hibridnog rada koji pozitivno uti¢u na an-
gazovanost zaposlenih.

PREGLED LITERATURE

Angazovanost zaposlenih podrazumeva da se zaposleni ,,uzive“ u svoje radne uloge i
obavljanje posla na tri nivoa - fizi¢ki, kognitivno i emotivno (Kahn, 1990). To je vid tran-
sformisanja potencijala zaposlenih u rezultate koji ukazuje na snagu, strast i energiju koje
zaposleni ispoljavaju prilikom obavljanja svojih radnih zadataka (Shirom, 2003). Teorija i
praksa su pokazale da postoje brojni faktori koji uti¢u na angazovanost zaposlenih. Auto-
ri koji se bave ovom temom grupisali su faktore na razli¢ite nacine, sa ciljem da omoguce
njihovo lakse analiziranje i razumevanje. Ukoliko se faktori angaZovanosti zaposlenih po-
smatraju prema nivou delovanja, izdvajaju se faktori koji deluju na organizacionom i na
individualnom nivou. Na organizacionom nivou, na angazovanost zaposlenih uti¢u posve-
¢enost nadredenih, organizaciona klima, radne uloge, sistem nagradivanja i priznanja, stil
liderstva (Bakker i sar., 2007; Kumar i Sia, 2012). Na individualnom nivou, na angazova-
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nost zaposlenih uti¢u li¢nost, iskustvo, kompetencije, odlu¢nost, ose¢aj li¢cnog postignuca
i samostalnost (Stander i Rothman, 2008). Maslach i saradnici (2001) navode da su stepen
opterecenosti zaposlenih radnim zadacima, stepen kontrole, sistem nagradivanja, podrska
nadredenih, pravedan i fer odnos, klju¢ni faktori koji uti¢u na angazovanost zaposlenih.
Imperatori (2017) je faktore koji uti¢u na angazovanost zaposlenih svrstala u sledece grupe:
o faktori koji se odnose na posao: dizajn posla, jasnoca zadataka i ciljeva, znacajnost
posla, nivo izazovnosti zadataka i stepen kontrole;
o faktori koji se odnose na meduljudske odnose: podrska nadredenog, otvorenost za
saradnju i o¢ekivanja menadzera;
o li¢ni faktori: kompetencije, razumni optimizam, energi¢nost, otvorenost i savesnost;
o faktori iz domena menadzmenta ljudskih resursa: sistem nagradivanja i merenja
rezultata, sigurnost posla, moguénosti za razvoj karijere, treninzi, obuke i usklade-
nost posla sa privatnim Zivotom;
o faktori na organizacionom nivou: stil liderstva, drustvena odgovornost organizacije,
pozitivna atmosfera i pravednost.

Federman (2009) je faktore koji uti¢u na angazovanost zaposlenih svrstao u dve grupe.
Prvu grupu ¢ine ,,primarni’, odnosno klju¢ni faktori angazovanosti, u koje spadaju svi oni
faktori koji moraju da postoje da bi zaposleni bili produktivni: informacije, obuke, tre-
ning, alati, resursi, adekvatne politike i procedure, sposobni menadzeri, pravedan sistem
nagradivanja. Drugu grupu faktora ¢ine ,,prosdireni’, odnosno dodatni faktori koji imaju
motivacioni uticaj na zaposlene - da zaposleni veruju u ono $to rade, u organizaciju za koju
rade, da daju maksimalan doprinos i da veruju u mogu¢nosti za napredak i razvoj karijere.
Pojedini autori faktore koji uticu na angazovanost zaposlenih grupi$u u ,,¢vrste” organi-
zacione faktore (radno okruzenje, dizajn posla) i ,meke” organizacione faktore (interna
komunikacija, organizaciona kultura, liderstvo) (Saks i Gruman, 2014). Turner (2020) je
istakao da postoje tri klju¢ne grupe faktora koji uti¢u na angazovanost zaposlenih:

« faktori koji poti¢u iz organizacione strategije: strategija, liderstvo, upravljanje talen-

tima i organizaciona kultura;

o faktori koji poti¢u iz operativnih i menadzerskih aktivnosti: dizajn posla, jasnoca

uloga i postovanje;

o faktori koji poti¢u iz domena upravljanja ljudskim resursima: odnosi u timu, osna-

zivanje zaposlenih, uskladenost privatnog zivota sa poslom, nagrade i priznanja.

Na osnovu istrazivanja brojnih autora, utvrdeno je da su klju¢ni faktori koji uti¢u na
angazovanost zaposlenih (Johnson, 2000; Marciano, 2010; Mani, 2011; Soni, 2013; Osbor-
ne i Hammoud, 2017): jasno definisani ciljevi, smisleni, znacajni i interesantni radni za-
daci, raspolozivost i dostupnost resursa koji su potrebni da se obavi posao, moguénosti za
sticanje novih znanja i vestina, moguc¢nosti za napredovanje, pravedan sistem ocenjivanja
rezultata i nagradivanja zaposlenih.

U ovom radu je analiziran hibridni nacin rada kao faktor koji uti¢e na angazovanost
zaposlenih.
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METODOLOGIJA EMPIRIJSKOG ISTRAZIVANJA

Klju¢no istrazivacko pitanje koje je postavljeno u ovom radu glasi: Kako hibridni na¢in
rada uti¢e na angazovanost zaposlenih? Da bi se doslo do odgovora na ovo pitanje, kon-
cipiran je upitnik koji se sastojao od nekoliko demografskih pitanja koja su se odnosila
na pol, starost, stepen obrazovanja, duzinu radnog iskustva ispitanika, bra¢ni status, broj
dece. Pored demografskih pitanja, kreirane su dve Likertove merne skale koje su obuhvatile
prednosti i nedostatke rada na daljinu na osnovu kojih mogu da se identifikuju svi poten-
cijali hibridnog nacina rada. Prva skala se sastojala od sedam tvrdnji koje su se odnosile
na klju¢ne prednosti rada na daljinu. Tvrdnje u okviru ove skale su definisane na osnovu
prethodnih istrazivanja koja su se bavila radom na daljinu i klju¢nim pozitivnim efektima
ovog nacina rada. Druga merna skala odnosila se na klju¢ne nedostatke rada na daljinu.
Za svaku tvrdnju, ispitanici su davali ocene od 1 do 5 u zavisnosti od stepena slaganja (1
- u potpunosti se ne slazem, 5 — u potpunosti se slazem). Poslednje pitanje u upitniku od-
nosilo se na preferirani metod rada, odnosno da li ispitanici preferiraju rad na daljinu, rad
od kuce ili hibridni nacin rada.

Upitnik je bio realizovan elektronski i dostupan za popunjavanje od novembra 2022.
godine do maja 2023. godine. U ovom periodu, na upitnik je odgovorilo ukupno 160 ispi-
tanika. U procesu preliminarne analize podataka, utvrdeno je da je jedan ispitanik odgo-
vorio samo na prvih nekoliko pitanja koje se odnose na demografske podatke, zbog ¢ega
je ovaj upitnik iskljucen iz dalje analize.

REZULTATI I DISKUSIJA

U istrazivanju je prikupljeno 159 validnih odgovora ispitanika. U pogledu polne struk-
ture, ucestvovalo je 77 (48,4%) muskaraca i 82 (51,6%) Zene. U pogledu obrazovne struk-
ture ispitanika, 45 ispitanika (28,3%) je mlade od 30 godina, 59 ispitanika (37,1%) ima od
30 do 40 godina, 48 ispitanika (30,2%) ima izmedu 40 i 50 godina, dok je samo 7 ispitanika
(4,4%) koji su stariji od 50 godina. Najveci broj ispitanika ima zavrsen fakultet — osnovne i
master studije 76 (47,8%), a zatim slede oni koji imaju visu/visoku $kolu 41 (25,8%). Mali
broj ispitanika ¢ine i oni koji imaju zavr$enu srednju $kolu, 28 (17,6), kao i ispitanici koji
imaju najvisi stepen obrazovanja - magistarske i doktorske studije 14 (8,8%).

Najvedi broj ispitanika 83 (52,2%) ima izmedu 5 i 10 godina radnog iskustva. Nakon
njih, slede ispitanici, 44 (27,7%), koji imaju vise od 10 godina radnog iskustva, kao i oni
ispitanici, 32 (20,1%), koji imaju manje od 5 godina radnog iskustva. Najveci broj ispitani-
ka, 114 (71,7%), nije u braku i ne zivi sa partnerom. Isto tako, najveci broj ispitanika, 108
(67,9%), nema decu.

Rezultati istrazivanja prikazani u Tabeli 1 pokazuju da je veliki broj ispitanika, oko
jedna trecina, zauzeo neutralan stav u pogledu tvrdnji koje se odnose na klju¢ne prednosti
rada na daljinu. Taj procenat varira od 28,9% pa sve do 39,6%. To znaci da je priblizno jed-
na trecina ispitanika indiferentna u pogledu navedenih tvrdnji. Sa druge strane, odredeni
broj ispitanika istice odredene prednosti rada na daljinu. Veliki broj ispitanika isti¢e da su u
vecoj meri angazovani jer lakse mogu da planiraju svoje privatne obaveze kada rade na da-
ljinu (44,7%), i jer tokom rada na daljinu mogu da obave neke sitne ku¢ne poslove (ukljuce
masinu za ves, sude, sacekaju postu) (44%). Isto tako, 42,1% ispitanika je odgovorilo da
kao jednu od klju¢nih prednosti rada na daljinu vide kvalitetniji i zdraviji na¢in ishrane.
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Tabela 1. Frekvencija i procenat odgovora na tvrdnje koje se odnose na prednosti rada na daljinu

Tvrdnje Odgovor N | %
o ) y Kada radi dalinu i Ne slazem se | 48 | 30,2
U vecoj meri sam angazovan/a ada radim na daljinu jer ne moram Neutralan 57 | 358
da putujem do posla i nazad.
Slazem se 54 | 34,0
. . y kada radi dalinu i Neslazem se | 45 | 28,3
U veéoj meri sam gngfi;ovan/’a kada radim na daljinu jer ne moram Neutralan 63 396
da razmisljam da li mi je odeca i obuca ¢ista i ispeglana.
Slazem se 51 | 32,1
U vedor ) . /a kada radi dalinu i boli Neslazem se | 39 | 24,5
U vecoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer mogu bolje Neutralan 52 327
i zdravije da se hranim.
Slazem se 67 | 42,1
U vecoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer mogu da Neslazemse | 37 |23,3
obavim sitne ku¢ne poslove- uklju¢im masinu za ves, sude, sa¢ekam Neutralan 52 | 32,7
postu. Slazem se 70 | 44,0
. . y kada radi dalinn er lak Ne slazem se | 40 | 25,2
U veéoj meri sam .angazovan/ a kada radim na daljinu, jer lak§e mogu [~ 53 333
da upravljam svojim vremenom. .
Slazem se 66 | 41,5
. ) . kada radi daliing jer lak Neslazemse | 42 | 26,4
gveCOJ.merl sam angazovan/a ada radim na daljinu jer lakSe mogu = 16 | 289
a planiram svoje privatne obaveze. -
Slazem se 71 | 44,7
. ) y kada radi daliing ier laks Ne slazemse | 45 | 28,3
U vecoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer lak§e mogu Neutralan 52 327
da zakazem druge obaveze.
Slazem se 62 | 39,0

Izvor: istrazivanje autora

Prose¢ne ocene na tvrdnje u okviru Likertove skale prikazane u Tabeli 2 ukazuju na to
da se ispitanici u jako maloj meri slazu da su u ve¢oj meri angazovani kada rade na dalji-
nu. Najveca prose¢na ocena od 3,33 dobijena je za tvrdnju da ispitanici mogu da obavljaju

sitne kuéne poslove kada rade na daljinu.

Tabela 2. Srednja vrednost (M) i standardna devijacija (SD) na tvrdnje koje se odnose na prednosti

rada na daljinu

svoje privatne obaveze.

Tvrdnje M | SD
U vec¢oj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer ne moram da putujem do 308 | 1.167
posla i nazad. ’ ’
U vecoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer ne moram da razmigljam
I o o Nr o 3,02 1,128

da li mi je odeca i obuca ¢ista i ispeglana.
U vecoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer mogu bolje i zdravije da 330 | 1.137
se hranim. , ,
U vecoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer mogu da obavim sitne

. .S o < b < 3,33 | 1,151
kuéne poslove- uklju¢im masinu za ves, sude, sa¢ekam postu.
U vec¢oj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu, jer lakse mogu da upravljam 323 | 1.174
svojim vremenom. ’ ’
U vecoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer lakSe mogu da planiram 324 | 1.150
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druge obaveze.

U vecoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer lakse mogu da zakazem

3,16

1,130

Izvor: istraZivanje autora

Rezultati istrazivanja prikazani u Tabeli 3, ukazuju na to da je odredeni broj ispitanika
zauzeo neutralan stav u pogledu tvrdnji koje se odnose na klju¢ne nedostatke rada na da-
ljinu. Taj procenat varira od 28,9% pa sve do 35,8%. To znaci da je priblizno jedna tre¢ina
ispitanika indiferentna u pogledu navedenih tvrdnji. Najve¢i broj ispitanika (38,4%) se ne
slaze sa tvrdnjom da su manje angazovani prilikom rada na daljinu jer nemaju odgovara-
juce uslove za rad. Isto tako, najveci broj ispitanika (38,4%) se ne slaze sa tvrdnjom da su
manje angazovani jer se ne osecaju kao deo kompanije kada rade na daljinu.

Tabela 3. Frekvencija i procenat odgovora na tvrdnje koje se odnose na nedostatke rada na daljinu

Tvrdnje Odgovor N | %
U manjoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer nemam Neslazemse | 61 | 384
odgovarajuce uslove za rad (komforan radni sto, udobnu stolicu, in- Neutralan 57 | 35,8
ternet konekciju, ra¢unar). Slazem se | 41 | 25,8
. ) . kada radi dalinu i q Ne slazem se | 55 | 34,6
U manjoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer me clano- 00 o T S5 [ 333
vi porodice Cesto prekidaju i to me dekoncentrise.
Slazem se 51 | 32,1
o ) . kada radi daliinu Ne slazemse | 55 | 34,6
U manjoj meri sam angazovan/a ka aradim na daljinu jer nemam Neutralan | 51 | 333
komunikaciju i kontakt sa kolegama i nadredenima.
Slazemse | 53 | 32,1
o ) . kada radi daliing dobi Ne slazemse | 54 | 34,0
U manjoj meri sam anga%ovan/a ada radim na daljinu jer ne dobi- Neutralan | 50 |31.4
jam adekvatne informacije o svom poslu i rezultatima rada.
Slazem se 54 | 34,0
. ) . kada radi dalinu i Ne slazemse | 61 | 38,4
U manjoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer se ne ose- [0t T 28.9
¢am kao deo kompanije.
Slazemse | 52 | 32,7

Izvor: istrazivanje autora

Prose¢ne ocene na tvrdnje koje se odnose na nedostatke rada na daljinu prikazane u
Tabeli 4 pokazuju da se ispitanici ne slazu da su manje angazovani kada rade na daljinu.

Tabela 4. Srednja vrednost (M) i standardna devijacija (SD) na tvrdnje koje se odnose na nedostatke

rada na daljinu

kontakt sa kolegama i nadredenima.

Tvrdnje M | SD
U manjoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer nemam odgovarajuce 286 | 1.200
uslove za rad (komforan radni sto, udobnu stolicu, internet konekciju, ra¢unar). > i
U manjoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer me ¢lanovi porodice ce-

AT o 2,97 | 1,147
sto prekidaju i to me dekoncentrise.
U manjoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer nemam komunikaciju i 3.00 | 1.153
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U manjoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer ne dobijam adekvatne 299 | 1.148
informacije o svom poslu i rezultatima rada. ’ ’
U manjoj meri sam angazovan/a kada radim na daljinu jer se ne ose¢cam kao deo 287 | 1.151
kompanije. ’ ’

Izvor: istrazivanje autora

Poslednje pitanje u upitniku odnosilo se na preferirani na¢in rada. Ispitanici su imali
ponudeno nekoliko opcija na raspolaganju. Njihovi odgovori su prikazani u Tabeli 5.

Tabela 5. Preferirani nacin rada

Odgovori N %
Hibridno (1 do 2 dana iz kancelarije, 3 do 4 dana na daljinu) 47 | 29,6
Hibridno (jedne nedelje 2 dana na daljinu a 3 dana iz kancelarije, slede¢e nedelje 44 | 27,7
obrnuto)

Hibridno (3 do 4 dana iz kancelarije, 1 do 2 dana na daljinu) 23 14,5
100% rad na daljinu (od kuce) 16 | 10,1
100% rad iz kancelarije 29 | 18,2

Izvor: istrazivanje autora

Rezultati istrazivanja pokazuju da najveci broj ispitanika (29,6%) preferira hibridni na-
¢inrada, i to 1 do 2 dana iz kancelarije, 3 do 4 dana na daljinu. Nakon toga, slede ispitanici
(27,7%) koji bi voleli da jedne nedelje 2 dana rade na daljinu a 3 dana iz kancelarije, a sle-
dece nedelje obrnuto. Manje od jedne petine ispitanika (18,2%) preferira da sve vreme radi
iz kancelarije, a jo§ manji broj preferira da sve vreme radi na daljinu (10,1%). To znaci da
je hibridni model rada najpozeljniji za ispitanike. Sumarno posmatrano, 71,8% ispitanika
preferira hibridni metod rada jer na taj nacin moze da ostvari prednosti koje se pripisuju
radu na daljinu i radu iz kancelarije.

Na osnovu dobijenih rezultata, moze se zakljuciti da u posmatranom uzorku rad na
daljinu nema nekog velikog uticaja na stepen angazovanosti zaposlenih. Jedan od razloga
moze da proistice iz toga $to najveci broj ispitanika koji su ucestvovali u istraZivanju nije u
braku, ne Zivi sa partnerom i nema decu. Samim tim, odlazak na posao posmatraju i kroz
perspektivu druzenja i socijalne interakcije. Drugi razlog moze da proistice iz ¢injenice
da su ljudi dosta bili izolovani jedni od drugih tokom pandemije Covid-19 i da su Zeljni
druzZenja i rada u kolektivu. Iz tog razloga, navedene prednosti rada na daljinu nisu od po-
sebnog znacaja za njih.

ZAKLJUCAK

Angazovanost zaposlenih je posebno vazna u eri digitalnog poslovanja koju karakteri-
$u stalne promene, nepredvidljive okolnosti i iznenadna desavanja u okruzenju. Od zapo-
slenih i njihovog zalaganja, rada, truda i agilnosti ¢e zavisiti nacin na koji ¢e organizacije
opstati i poslovati.

U ovom radu je sprovedeno empirijsko istrazivanje sa ciljem da se utvrdi kako hibridni
nacin rada uti¢e na angazovanost zaposlenih. Rezultati istrazivanja u kojem je u¢estvovalo
159 ispitanika pokazali su da je 71,8% ispitanika odgovorilo da preferira hibridni nacin
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rada. Sustinski, to znadi da ispitanici zele da iskoriste sve prednosti rada na daljinu (od
kuée) i rada iz kancelarije. U hibridnom modelu rada, ispitanici vide $anse i mogucnosti
za uspostavljanje i negovanje ravnoteze izmedu posla i privatnog Zivota. Oni poslodavci
koji na vreme prepoznaju znacaj hibridnih modela rada bi¢e prvi u trci za privlacenje i
zadrZavanje najtalentovanijih kandidata sa trzista rada.

Ogranicenje sprovedenog istrazivanja proistice iz ¢injenice da je u njemu ucestovalo
159 ispitanika, zbog cega dobijene rezultate nije moguce generalizovati. Takode, jedno od
ogranicenja je to Sto u upitniku nije postojalo pitanje koje se odnosilo na vreme putovanja od
kuce do posla. Na taj nacin, nije moguce zakljuciti da li ispitanici Zive (stanuju) blizu mesta
rada, pa im navedeni efekti rada od kuce nisu toliko bitni. Iz navedenih ogranicenja slede i
preporuke za bududa istrazivanja na ovu temu. Treba obuhvatiti veci broj pitanja u upitni-
ku, kao i veci broj ispitanika.
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