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SAZETAK

Tijekom posljednjih nekoliko godina, fleksibilni radni aranzmani postaju sve vaznija tema,
kako u teoriji, tako i u praksi upravljanja ljudskim resursima. Sve veéi broj organizacija
prepoznaje vaznost uvodenja fleksibilnih oblika rada s ciljem privlacenja i zadrzavanja
kvalitetnih zaposlenika. Istovremeno, zaposlenici sve ¢eS¢e zahtijevaju takve aranzmane kako
bi postigli ravnotezu izmedu privatnog i poslovnog zivota. Razlicita istrazivanja pokazuju da
fleksibilni radni aranzmani pozitivno utjeCu na zadovoljstvo zaposlenika, a zadovoljni
zaposlenici obi¢no bolje percipiraju imidz svog poslodavca. Isto tako, drugi dionici pozitivno
percipiraju poslodavca koji svojim zaposlenicima osigurava fleksibilan radni aranzman ¢ime

se stvara pogodno tlo za sve dionike.

Rad se sastoji od teorijskog i empirijskog dijela. U teorijskom dijelu, osim osnovnih definicija
1 klasifikacija fleksibilnih radnih aranzmana te pregleda motivacijskih teorija povezanih sa
zadovoljstvom zaposlenika, analizirat ¢e se 1 koncept imidza poslodavca. Takoder ¢e biti
ukratko obradeni aspekti brendiranja 1 marketinske komunikacije, kao dodatni elementi koji
pridonose izgradnji 1 odrzavanju imidza. U empirijskom dijelu rada provest ¢e se istrazivanje
putem online anketnog upitnika, usmjerenog na zaposlene osobe u Republici Hrvatskoj. Cilj
istrazivanja je utvrditi koji su fleksibilni radni aranZmani najzastupljeniji u organizacijama te
ispitati povezanost izmedu koriStenja tih aranZmana i zadovoljstva zaposlenika, kao i njihov

doprinos imidZzu poslodavca.

Kljucne rijeci: fleksibilni radni aranzmani, zadovoljstvo poslom, imidz poslodavca



SUMMARY

In recent years, flexible work arrangements have become an increasingly important topic in
both the theory and practice of human resource management. A growing number of
organizations recognize the significance of introducing flexible work models to attract and
retain talented employees. At the same time, employees are increasingly demanding such
arrangements to achieve a better balance between their personal and professional lives.
Various studies have shown that flexible work arrangements positively impact employee
satisfaction, and satisfied employees tend to have a more favorable perception of their
employer’s image. Likewise, other stakeholders view employers who provide flexible work

arrangements in a positive light, creating a favorable environment for all parties involved.

The paper consists of theoretical and empirical sections. In the theoretical section, in addition
to covering the basic definitions and classifications of flexible work arrangements, as well as
an overview of motivation theories related to job satisfaction, the concept of employer
branding will also be analyzed. Additionally, aspects of branding and marketing
communications will be briefly addressed as supplementary elements contributing to the
creation and maintenance of the employer’s image. The empirical section will involve
research conducted through an online survey targeting employees in the Republic of Croatia.
The goal of the research is to determine which flexible work arrangements are most prevalent
in organizations and to examine the relationship between the use of these arrangements and

employee satisfaction, as well as their contribution to the employer's image.

Keywords: flexible working arrangements, job satisfaction, employer brand image
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ZIVOTOPIS



1. UvOD

Tradicionalni modeli rada poceli su se razvijati u ranom 19. stolje¢u, kada je tijekom
industrijske revolucije Robert Owen 1810. godine prvi put u svojoj "socijalistickoj" zajednici
u New Lanarku uveo desetosatni radni dan. Do 1817. godine Owen je predlozio osmosatni
radni dan i skovao slogan: "Osam sati rada, osam sati rekreacije, osam sati odmora". Ova
prekretnica oznacila je pocetak vaznih promjena u radni¢kim pravima. U prvoj polovici 20.
stoljeca, Henry Ford je tijekom razdoblja fordizma popularizirao osmosatni radni dan, $to je
znacajno utjecalo na poboljSanje uvjeta rada. Do kraja 20. stolje¢a, tradicionalni modeli rada,
poput Taylorovog sustava masovne proizvodnje, poceli su gubiti na znacaju, dok su se

organizacije suocavale s novim izazovima u organizaciji radnog vremena i uvjeta rada.

Nakon velikih promjena u modelima rada tijekom 20. stoljeca, dodatni pomak dogodio se
tijekom 1990-ih godina, kada su organizacije pocele dozivljavati zaposlenike kao klju¢ne
unutarnje klijente. Ova promjena rezultirala je novom percepcijom zaposlenika - vise nisu
videni isklju¢ivo kao radna snaga, ve¢ i1 kao klijenti unutar kompanije. Zadovoljstvo
zaposlenika postalo je sredi$nji element u strategijama za njihovo zadrzavanje, a ravnoteza
izmedu poslovnog i privatnog Zivota pokazala se jednim od klju¢nih ¢imbenika tog procesa.
Kao odgovor na te potrebe, razvijeni su fleksibilni radni aranzmani koji zaposlenicima
pruzaju vecu fleksibilnost i bolju prilagodbu ubrzanom zivotnom ritmu, uvjetovanom

promjenama u tehnoloskim, demografskim i ekonomskim okolnostima.

Ove promjene dodatno su potaknule razvoj strategija brendiranja poslodavaca, gdje imidz
postaje kljucno sredstvo za privlacenje i zadrzavanje talentiranih kadrova. U posljednjih 20
godina zabiljezen je znacajan porast interesa poslodavaca za unapredenje svog imidza medu
zaposlenicima. Organizacije koje uspjeSno primjenjuju ove strategije pozicioniraju se kao

poslodavci prvog izbora, §to je od presudne vaznosti na sve konkurentnijem trzistu rada.

Ovaj rad istrazuje kako fleksibilni radni aranZmani utjecu na zadovoljstvo zaposlenika te kako
pridonose pozitivnijem imidZu poslodavca, postajuci jedan od klju¢nih alata za dugorocan

uspjeh organizacije.



1.1. Izvori i metode prikupljanja podataka

Prilikom izrade ovog rada koristila se kombinacija razli¢itih znanstvenih metoda. U prva Cetiri
poglavlja analizirani su sekundarni podaci prikupljeni iz znanstvenih i stru¢nih radova, knjiga,
Casopisa te provjerenih internetskih izvora. Primijenjene su metode indukcije, dedukcije,
analize i sinteze, apstrakcije i konkretizacije kako bi se objasnile glavne teorijske postavke
rada. KoriStenje sluzbenih statistika i relevantne literature osiguralo je pouzdanost prikazanih

informacija.

U drugom dijelu rada provedeno je primarno istrazivanje putem online anketnog upitnika na
uzorku zaposlenih u Republici Hrvatskoj. Upitnik zatvorenog tipa ispitivao je iskustva i
stavove prema fleksibilnim radnim aranzmanima, koriste¢i nominalne i ordinalne ljestvice
(Likertova skala). Na temelju dobivenih podataka, analiza je obuhvatila kvantitativne i
kvalitativne aspekte, pruzaju¢i uvid u percepcije ispitanika te njihovu povezanost s imidzem

poslodavca.

Empirijsko istrazivanje provedeno je u kolovozu 2024. godine, a analiza sadrzaja temeljila se

na objektivnosti i sustavnosti, doprinose¢i ukupnim zaklju¢cima rada.
1.2. Podrudje i cilj rada

Ovaj rad istrazuje i analizira fleksibilne radne aranzZmane u suvremenim organizacijama, s
posebnim naglaskom na njihovu ulogu u odjelima ljudskih resursa i marketinga. Teorijski
okvir obuhvaca pregled najznacajnijih vrsta fleksibilnih radnih aranZmana, koji se promatraju
kao preduvjet za postizanje ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota. Zadovoljstvo
zaposlenika proucava se kroz razliite dimenzije, pri ¢emu ravnoteza izmedu poslovnog i

privatnog Zivota zauzima posebno mjesto.

Cilj rada je istrazivanje percepcije zaposlenika o imidZu poslodavca u kontekstu povecanja
zadovoljstva poslom kroz uvodenje fleksibilnih radnih aranzmana. Poseban naglasak stavljen
je na marketinski aspekt imidZa poslodavca, koji je sredi$nji koncept ovog istraZivanja.
Ovakvo istrazivanje moze pomoci organizacijama u implementaciji fleksibilnih radnih praksi

1 pozicioniranju kao poZeljan poslodavac na trzistu rada.



1.3. Sadrzaj i struktura rada

Rad je podijeljen u pet glavnih dijelova.

Prvi dio je uvodni, gdje se kratko predstavlja cijeli rad definiraju¢i podrucje i cilj rada, izvori i

metode prikupljanja podataka, uz pregled sadrzaja i strukture rada.

Drugi dio obraduje fleksibilne radne aranZmane u suvremenom radnom okruZenju, s
posebnim fokusom na ravnoteZu izmedu privatnog 1 poslovnog Zivota. Definiraju se razli¢iti

oblici fleksibilnih aranzmana te se analizira njihov trenutni status u organizacijama.

Tre¢i dio fokusira se na definiranje pojma zadovoljstva poslom, objaSnjavaju¢i osnovne
teorije motivacije povezane sa zadovoljstvom. Takoder, prikazuju se relevantna istrazivanja

koja povezuju zadovoljstvo poslom s fleksibilnim radnim aranZmanima.

Cetvrti dio analizira povezanost imidza poslodavca s fleksibilnim radnim aranzmanima i
zadovoljstvom poslom. Obraduju se koncepti imidza poslodavca, brendiranja 1 marketinske

komunikacije, s naglaskom na marketing odnosa.

Peti dio predstavlja empirijsko istrazivanje o ulozi fleksibilnih radnih aranzmana na

zadovoljstvo zaposlenika i imidz poslodavca.

Zakljucak sazima klju¢ne nalaze rada, uz refleksiju na rezultate istrazivanja, te ukljucuje

popis literature, tablica, slika, anketni upitnik i zivotopis autora.



2. FLEKSIBILNI RADNI ARANZMANI U SUVREMENOM RADNOM OKRUZENJU

U ovom poglavlju bit ¢e razmotreni fleksibilni radni aranzmani kao neizostavna sastavnica
suvremenog radnog okruzenja, potaknuti tehnoloskim napretkom, promjenom drustvenih
vrijednosti, demografskim kretanjima i globalizacijom. Analizirat ¢e se pojmovno znacenje i
vrste fleksibilnih radnih aranzmana te trenutno stanje provodenja ovih aranzmana u

organizacijama.
2.1. Novi kontekst rada

Prema izvjes¢éu Future of Work Institute (2012), fleksibilni radni aranZmani postali su
neizostavna komponenta suvremenog radnog okruZenja, potaknuti brzim napretkom
tehnologije, promjenom drustvenih vrijednosti, demografskim kretanjima 1 ubrzanom
globalizacijom. Tradicionalni modeli rada, poput Taylorove masovne proizvodnje
karakteristicne za 20. stoljece, sve viSe postaju zastarjeli, dok se nove radne paradigme
razvijaju kao odgovor na izazove modernog doba. Cetiri kljuéna ¢imbenika koja oblikuju
danasnje radno okruzenje su: tehnoloSki napredak, nove drustvene vrijednosti, demografske

promjene i globalizacija.

1. Napredna tehnologija znacajno je promijenila radna okruzenja, omogucuju¢i rad na
daljinu i neovisnost o fizickoj prisutnosti. Osim smanjenja troSkova standardnih
racunalnih zadataka, tehnologija je takoder automatizirala brojne rutinske uloge, dok su
preostali poslovi postali kompleksniji i proSirili se na globalnu razinu. Nove tehnoloske
platforme izazivaju tradicionalne poslovne modele (Future of Work Institute, 2012), dok
platforme za druStveno umreZavanje poput Yammera i Salesforce Chattera omogucuju
suradnju medu zaposlenicima na razli¢itim lokacijama. Zaposlenici su tako u mogucnosti
koristiti uredaje po vlastitom izboru, Sto dodatno doprinosi vecoj fleksibilnosti i

produktivnosti (Prebensen, 2024).

2. Drustvene vrijednosti takoder igraju klju¢nu ulogu u redefiniranju radnih aranZmana.
Zaposlenici sve viSe zahtijevaju vec¢i stupanj autonomije i fleksibilnosti, ¢ime se pomice
fokus s tradicionalnog odnosa poslodavca i zaposlenika prema modelu gdje zaposlenici
imaju vecu kontrolu nad vlastitim radnim uvjetima (Future of Work Institute, 2012) te

bolju ravnotezu izmedu posla i privatnog zivota (Sharma i dr., 2023). Ova promjena



prema fleksibilnijem upravljanju radom dodatno je potaknuta sve ve¢om drustvenom
potrebom za autonomijom, agilno$¢u i mobilno$¢u. U radnom kontekstu, sve je vise
zaposlenika koji Zele prilagoditi svoje radno okruZzenje prema vlastitim potrebama,

birajuc¢i kada i gdje ¢e raditi (Future of Work Institute, 2012).

3. Demografske promjene dodatno kompliciraju sastav radne snage. Sve dulji zivotni vijek i
smanjenje nataliteta rezultiraju starenjem radne populacije, dok razliCite generacije
moraju uskladiti svoje razliCite stilove rada 1 ocekivanja. Mlade generacije, koje su
odrasle uz drustvene mreze 1 napredne tehnologije, donose inovativne pristupe radu, dok
starije generacije, poput Baby Boomera, posjeduju dragocjeno iskustvo, ali im je Cesto
potrebna veca fleksibilnost kako bi ostale aktivne na trziStu rada (Future of Work Institute,

2012).

4. Globalizacija je donijela nove izazove za organizacije, jer globalno trziSte zahtijeva
sposobnost kontinuiranog povezivanja s kupcima i razumijevanja njihovih potreba, bez
obzira na lokaciju i vrijeme. To podrazumijeva implementaciju poslovnih strategija koje
osiguravaju neprekidnu dostupnost i posvecenost svim aspektima poslovanja, 24 sata

dnevno, sedam dana u tjednu (Future of Work Institute, 2012).

Sharma 1 dr. (2023) dodatno potvrduju kako brzi tehnoloSki napredak, promjene u
demografskoj strukturi 1 evoluiraju¢a drustvena ocekivanja oblikuju buduénost rada, Sto
zahtijeva od organizacija prilagodbu potrebama modernih radnika. Ovaj proces transformacije
rezultirao je pojmom “buducnost rada”, koji obuhvaca visestruke promjene koje redefiniraju
na¢in na koji organizacije upravljaju svojim najvaznijim resursom - zaposlenicima.
Fleksibilnost vise nije samo tehnoloSka prilagodba, ve¢ klju¢na prednost koja organizacijama
omogucuje vecu agilnost 1 brZze reagiranje na promjene trziSta, ¢ime se poboljSava

produktivnost 1 angaziranost zaposlenika (Prebensen, 2024).

U tom kontekstu, koncept ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota (engl. Work-Life
Balance - WLB) postao je klju¢an za mnoge zaposlenike, posebno u kontekstu suvremenih
promjena u radnom okruzenju. Izvorno je razvijen kako bi pomogao Zenama u ublazavanju
konflikata na radnom mjestu, ali se ubrzo proSirio na sve skupine radnika i nasao Siru
primjenu u razli¢itim organizacijskim kulturama. Tijekom 1990-ih, kompanije poput Kellogg-

a pocele su eksperimentirati s fleksibilnijim rasporedima, zamjenjuju¢i tradicionalne



osmosatne smjene s Cetiri Sestosatne, Sto je doprinijelo vecoj fleksibilnosti u organizaciji rada.
Ova praksa nije bila korisna samo za Zene, ve¢ su i muskarci brzo prepoznali prednosti
ovakvih aranzmana (Dizaho i dr., 2017), ¢ime je WLB postao vazan za sve zaposlenike,
neovisno o spolu pruzajuéi priliku za balansiranje radnih i privatnih obveza (Dizaho i dr.,

2017 prema Aron, 2009).

Greenhaus i suradnici (2003) definiraju ravnotezu izmedu posla i privatnog zivota kao stupanj
u kojem je pojedinac ravnomjerno angaZiran u i ravnomjerno zadovoljan svojom radnom
ulogom i ulogom u obitelji. RavnoteZza izmedu posla i privatnog zivota moze se promatrati
kroz tri komponente: vremenske ravnoteze (jednaka raspodjela vremena izmedu radnih i
obiteljskih uloga), ravnoteze predanosti (jednaka psiholoska uklju¢enost u radne i obiteljske
uloge) i ravnoteze zadovoljstva (jednako zadovoljstvo u obje uloge) (Silalahi i dr., 2021
prema Greenhaus 1 dr., 2003). Cilj ravnoteze izmedu posla 1 privatnog Zivota, ili integracije je
poboljsati uvjete radnika modificiranjem radnih praksi (Wheatley, 2017 prema Atkinson 1
Hall, 2009: 652; Fagan i dr., 2012). Dizaho, i dr., (2017 prema Williams 2008) isti¢u kako
fleksibilni radni aranzmani, poput fleksibilnog radnog vremena i rada od kuce, omogucavaju
zaposlenicima da bolje upravljaju svojim vremenom i obavezama, Sto doprinosi veéem
zadovoljstvu i produktivnosti na poslu. Stoga, organizacije uvode programe za dobrobit
zaposlenika kako bi podrzale njihovo zdravlje i postizanje ravnoteze izmedu poslovnog i
privatnog zivota (Sharma 1 dr., 2023). Takoder, brojna istrazivanja pokazala su da generacije,
od baby boomera do nedavno diplomiranih studenata, donose odluke o zaposlenju na temelju
vlastitih potreba za ravnotezom izmedu posla i privatnog zZivota te kulture poslodavca (Dizaho

i dr., 2017 prema Bird, 2006).

Fleksibilni radni aranzmani donose viSestruke koristi, ne samo u pogledu angazmana
zaposlenika, ve¢ 1 u njihovom zadrzavanju, posebno kod mladih generacija koje su tek na
pocetku svoje karijere. Mogucnost izbora nacina rada, kao §to su mjesto 1 vrijeme rada,
znaajno povecava zadovoljstvo zaposlenika. Ovo je osobito vazno za Zene na vodecim
pozicijama, ali 1 za zaposlenike koji teze postizanju bolje ravnoteZe izmedu poslovnih i

privatnih obveza (Future of Work Institute, 2012).

Svaka generacija radnika ima razliCita ocekivanja u vezi s fleksibilnos¢u — bilo u smislu
mjesta, vremena ili nacina rada. Organizacije koje prepoznaju i odgovaraju na te specificne

potrebe pruzanjem fleksibilnih radnih opcija osiguravaju vecu prilagodljivost i zadovoljstvo



zaposlenika svih generacija (Future of Work Institute, 2012; Sharma i dr., 2023). No, kako
upozorava Ongaki (2019), demografske promjene, uklju¢ujuéi porast obitelji s dvoje
zaposlenih 1 samohranih roditelja, predstavljaju izazov u pogledu uskladivanja radnih i
obiteljskih obveza. Taj izazov moze negativno utjecati na predanost zaposlenika i njihovu
radnu uc¢inkovitost, $to dodatno naglasava vaznost fleksibilnih radnih politika koje omoguéuju

uravnotezen pristup poslovnim i privatnim obvezama.
2.1. Pojmovno fleksibilnih radnih aranZmana

Rast popularnosti fleksibilnih radnih aranZmana moze se povezati s razvojem bihevioristickih
teorija koje su istaknule vaznost vanjskih ¢imbenika u povecanju radne produktivnosti, uz
samu proizvodnju. Biheviorizam, koji se pojavio 1920-ih godina (Pavlova, 2019 prema
Cialdini i dr., 1991), potaknuo je razvoj pokreta ljudskih odnosa, s K. Lewinom kao jednim
od pionira, dok je E. Mayo proveo opsezna istrazivanja o tome kako promjene u radnom
okruzenju utjeCu na ponaSanje zaposlenika i proces donoSenja odluka. lako se briga o
potrebama radnika na radnom mjestu c¢ini kao novija ideja, povijesni izvori, poput
Aristotelovih tekstova, sugeriraju da “zadovoljan radnik bolje radi” (Pavlova, 2019 prema
Sgroi, 2015). Istrazivanje fleksibilnih radnih aranzmana zapocelo je 1970-ih godina (Silalahi i
dr., 2021), usmjerivsi se na individualne rezultate zaposlenika i u¢inke fleksibilnih uvjeta rada
na njihovu uspjesnost (Klindzi¢ i Mari¢, 2019). S vremenom su se istrazivanja prosirila na
druge aspekte, kao $to su ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog zivota, zdravlje zaposlenika
1 radna angaziranost. Novija istrazivanja naglasavaju organizacijske rezultate poput
produktivnosti, profitabilnosti, fluktuacije zaposlenika i stope izostanaka (Klindzi¢ i Maric,

2019).

Prema Business Dictionaryju iz 2019. godine (Pavlova, 2019), fleksibilni rad definira se kao
praksa koja zaposlenicima daje slobodu u odluc¢ivanju o tome gdje i kako ¢e raditi, ¢ime se
znaajno moze poboljSati njihova produktivnost i zadovoljstvo poslom. Mnogi autori
definiraju fleksibilne radne aranZmane na razli¢ite nacine. Primjerice, Dizaho, Salleh i
Abdullah (2017) opisuju fleksibilan rad kao radne obrasce koji nisu staticni, dok drugi
istrazivac¢i, poput Sekhara i Patwardhana (2021), naglasavaju nove pristupe upravljanju i
organizaciji posla. Ti pristupi postaju napredne metode upravljanja ljudskim resursima
(Sekhar i Patwardhan, 2021 prema De Menezes i Kelliher, 2017).



I zaista svjedo¢imo da u posljednjih nekoliko godina, fleksibilni radni aranzmani postaju sve
popularniji u Europskoj uniji i Sirom svijeta. Jedan od razloga njihove popularnosti je zelja
organizacija da budu fleksibilnije, ali i institucionalne preporuke od strane Europske unije,
OECD-a i Medunarodne organizacije rada (ILO) (Klindzi¢ i Mari¢, 2019). Europska unija je
prepoznala izazove u organizaciji rada u 21. stoljecu, naglasavajuéi potrebu za proucavanjem
kako se fleksibilni radni aranzmani mogu implementirati uz o¢uvanje socijalnih prava radnika
(Pavlova, 2019 prema Commission of the European Communities, 2006). Ovo je dovelo do
azuriranja Zakonika o radu, pruzaju¢i fleksibilnije uvjete za poslovanje koje osnazuju
zaposlenike da jasno komuniciraju svoje potrebe poslodavcima, dok poslodavci mogu

opravdati fleksibilne uvjete na temelju postojecih propisa.

U konacnici, fleksibilni radni aranzmani predstavljaju kljucan alat za modernizaciju radnog
okruzZenja, omogucujuci organizacijama da zadrze konkurentnost na trZiStu, dok istovremeno
osiguravaju visoku razinu zadovoljstva i angaziranosti svojih zaposlenika (Pavlova, 2019).
Kako se fleksibilni radni uvjeti Sire i postaju standard, ocito je da ¢e oni imati sve vazniju

ulogu u oblikovanju budu¢nosti rada.
2.2. Vrste fleksibilnih radnih aranZmana

U prethodnom poglavlju pojasnili smo pojam fleksibilnih radnih aranzmana. Opc¢enito, ovi
aranzmani mogu se svrstati u tri osnovne kategorije: fleksibilnost rasporeda (planiranje
radnog vremena), fleksibilnost lokacije (rad na daljinu) te vremenska fleksibilnost (fleksibilno

radno vrijeme) (Silalahi i dr., 2021 prema Possenried i Plantenga, 2011).

S obzirom na to da ¢e u 5. poglavlju biti provedena analiza razli¢itih fleksibilnih radnih

aranZzmana, vazno je detaljnije pojasniti svaki od njih.

» Kilizno radno vrijeme
Mnoge su organizacije danas prepoznale vaznost pruzanja zaposlenicima slobode u
odredivanju pocetka radnog dana. Primjerice, zaposlenici ponekad mogu birati hoc¢e li raditi

od 9 do 17 sati ili od 8 do 16 sati, ovisno o svojim osobnim potrebama i obvezama.

»  Fleksibilno radno vrijeme



Fleksibilno radno vrijeme prvi je put uvedeno u Njemackoj 1970-ih godina i ubrzo je postalo
popularno u zapadnoj i sjevernoj Europi, SAD-u i dijelovima Azije (Dizaho i dr., 2017 prema
Avery i Zabel, 2001). Ovaj radni aranzman omogucuje zaposlenicima da sami odrede pocetak
i kraj svog radnog dana (Klindzi¢ i Mari¢, 2019 prema ILO, 2011), unutar unaprijed
definiranog broja tjednih ili mjesecnih sati (Dizaho i dr., 2017 prema Tipping, 2012;
Prebensen, 2024). Primjerice, zaposlenik moze odluciti raditi od 7 do 15 sati, ¢ime ostatak

dana moze posvetiti osobnim obavezama (Dizaho i dr., 2017).

» Skraceni radni tjedan

Skraceni radni tjedan odnosi se na radni aranZman u kojem zaposlenici rade manje dana
tijekom tjedna, ali uz duZe radne sate. Primjerice, umjesto uobicajenih pet radnih dana s 8-
satnim radnim vremenom, zaposlenici mogu odabrati ¢etverodnevni radni tjedan s 10-satnim
radnim danom. Ovakva fleksibilnost omogucuje koncentraciju radnog vremena u krace
razdoblje, ali s duljim radnim smjenama tijekom radnog tjedna (Wheatley, 2017). Ovaj
aranzman, poznat 1 kao "sabijeni radni tjedan" ili "Cetverodnevni radni tjedan", postaje sve
popularniji, posebno medu mladim Zenama i majkama (Klindzi¢ i Mari¢, 2019 prema Drexler,

2014).

» Rad na daljinu

Rad na daljinu odnosi se na aranzman u kojem zaposlenici obavljaju svoje zadatke s udaljenih
lokacija uz pomo¢ tehnologije (Klindzi¢ i Mari¢, 2019 prema Mamaghani, 2012; Prebensen,
2024). Jedan od najces¢ih oblika rada na daljinu je rad od kuce, koji zaposlenicima
omogucuje obavljanje poslova iz vlastitog doma (Klindzi¢ 1 Mari¢, 2019 prema Koteyi
Sharma, 2016). Internet i mobilni uredaji omoguéili su organizacijama da budu u stalnom
kontaktu sa zaposlenicima, bez obzira na vrijeme ili mjesto (Dizaho i dr., 2017 prema Morgan,
2003). Ovakvi aranzmani zaposlenicima pruzaju priliku da rade u okruZenju u kojem mogu
istovremeno obavljati poslovne zadatke i osobne obaveze (Dizaho i dr., 2017 prema
Alexander, 2011).

> Dijeljenje posla

Dijeljenje posla predstavlja radni aranZman u kojem se radno mjesto s punim radnim
vremenom dijeli izmedu dvije osobe (Dizaho i dr., 2017 prema Tipping, 2012). Zaposlenici
dijele placu 1 beneficije proporcionalno broju sati koje odrade (Dizaho 1 dr., 2017).

Zaposlenici mogu dijeliti posao tako da rade razliCite dane, tjedne ili po unaprijed



dogovorenom rasporedu (Dizaho i dr., 2017 prema ACAS, 2013). Podjela posla moze se
temeljiti na razlicitim kriterijima, poput zadataka, radnog vremena ili specificnih uloga

(Wheatley, 2017 prema Branine, 2004).

» Neplacéeni dopust

Neplac¢eni dopust odnosi se na razdoblje tijekom kojeg zaposlenik dobiva dopustenje da bude
odsutan s posla, privremeno prekidajuci svoje radne obveze, ali bez primanja redovite place
za to vrijeme. Ovakav dopust moze se zatraziti iz razliCitih razloga, poput osobnih potreba,
obiteljskih obaveza, zdravstvenih problema ili drugih situacija u kojima je zaposleniku

potrebno slobodno vrijeme, ali nema pravo na plac¢eni dopust (Links, n.d.).

Prema aktualnim istraZivanjima Zucconi, Vargas Llave 1 Consolini iz 2024. rad na daljinu 1
fleksibilno radno vrijeme postali su kljune teme u radnom okruZenju nakon izbijanja
pandemije COVID-19. Pandemija je dovela do znacajnog porasta rada na daljinu u vecini
drzava ¢lanica Europske unije. Medutim, post-pandemijski trendovi pokazuju stabilizaciju u
broju radnika koji rade na daljinu, uz razlike medu drzavama ¢lanicama. Primjerice, rad na
daljinu ostao je rasiren u zemljama poput Austrije, Danske, Estonije, Francuske, Njemacke,
Irske 1 Nizozemske, dok su zemlje poput Bugarske i Rumunjske dozivjele znacajan pad broja
radnika koji rade na daljinu nakon 2021. S druge strane, u zemljama poput Italije, Spanjolske,
Francuske i Hrvatske, fleksibilno radno vrijeme nije dobilo toliku paznju kao rad na daljinu,
Sto pokazuje razliCite pristupe politici rada medu drzavama. Takoder, uoCene su znacajne
razlike u udjelu zaposlenika koji rade od kuce, ovisno o razini njihovih vjestina, pri ¢emu je

rad na daljinu najviSe porastao medu radnicima u visokokvalificiranim zanimanjima.

S druge strane, istrazivanje Gitnux-a (Tablica 1) iz 2024. pokazuje da 57% zaposlenika
preferira rad na daljinu, dok ¢ak 75% njih navodi kako fleksibilni radni aranZmani povecavaju
njihovo zadovoljstvo na radnom mjestu. Takoder, 59% zaposlenika smatra da im je rad na

daljinu znacajno poboljSao ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota.
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Tablica 1 Kljuéne statistike hibridnog rada: Zaposlenici preferiraju fleksibilnost i

suradnju nakon promjene

KLJUCNE STATISTIKE HIBRIDNOG RADA: ZAPOSLENICI PREFERIRAJU
FLEKSIBILNOST | SURADNJU NAKON PANDEMIJE

57% zaposlenika kaze da Zeli hibridni model rada nakon pandemije.

72% menadzera izvjeStava da je rad na daljinu bio uspjesan za njihov tim.

87% zaposlenika zeli se vratiti u ured radi suradnje i socijalizacije.

66% menadzZera vjeruje da ¢e njihova tvrtka u buduénosti usvojiti hibridni model rada.

60% zaposlenika zeli kombinaciju rada u uredu i na daljinu nakon pandemije.

83% poslodavaca planira integrirati rad na daljinu u odredenoj mjeri nakon pandemije.

52% zaposlenika razmislilo bi o otkazu ako ne bi mogli nastaviti raditi na daljinu.

70% zaposlenika vjeruje da ¢e ih kolege osudivati ako ne odluce vratiti se u ured.

63% zaposlenika vjeruje da bi kultura njihove organizacije patila u potpuno udaljenom

radnom okruzenju.

48% zaposlenika Zeli fleksibilne radne sate u hibridnom modelu rada.

75% zaposlenika izvjeStava o poboljSanom zadovoljstvu poslom zbog fleksibilnosti rada na

daljinu.

40% poslodavaca implementiralo je strategiju hibridnog rada kao odgovor na pandemiju.

68% zaposlenika kaze da bi radije imalo hibridni model rada nego potpuno udaljeni.

55% zaposlenika Zeli hibridnu radnu politiku s mogu¢no$¢éu rada na daljinu kad god je to

potrebno.

42% zaposlenika preferira rad na daljinu 3-4 dana tjedno u hibridnom modelu.

Izvor: Izrada autora prema GITNUX (2024.)

Ipak, izazovi 1 dalje postoje, poput nepravilnih rasporeda i produzenih radnih sati, osobito
medu radnicima na daljinu. Ovi izazovi ukazuju na potrebu za daljnjim promiSljanjem 1
prilagodbom radnih politika kako bi se osigurala optimalna ravnoteZa izmedu poslovnog i

privatnog Zivota (Zucconi i dr., 2024).

Za kraj, ostaje vidjeti Eurofond anketu o radnim uvjetima koja ¢e se provoditi do kraja

studenog 2024. godine.

11



3. ZADOVOLJSTVO POSLOM

U ovom poglavlju razmotrit ¢e se pojam povijesni razvoj interesa za istrazivanje zadovoljstva,
njegovo znacenje te ¢imbenici koji utjeCu na zadovoljstvo, ukljuujuéi razlicite teorije
motivacije. Bit ¢e predstavljeni i rezultati dosadasnjih istrazivanja koja se odnose na
povezanost fleksibilnih radnih aranzmana sa zadovoljstvom zaposlenika te nacin na koji

organizacije mogu iskoristiti ove spoznaje.
3.1. Pojam zadovoljstva poslom

Krajem 1970-ih godina zabiljeZen je rast interesa za istraZivanje zadovoljstva poslom medu
zaposlenicima u sektoru ljudskih usluga, $to je dovelo do usporedbi s industrijskim sektorom
(Spector, 1985 prema Chernissi Egnatios, 1978; Frontz, 1978; Zahariai Baumeister, 1979) te
do istrazivanja ¢imbenika koji utjeCu na zadovoljstvo (Spector, 1985 prema Dorr i dr., 1980;
Folkins i dr., 1977; Sarata, 1977; Spector i Marlowe, 1983). Prve studije su pokazale da je
zadovoljstvo poslom zaposlenika povezano s njihovom radnom ucinkovito$¢u (Spector, 1985
prema Wigginsi Moody, 1983) te boljom izvedbom za korisnike usluga (Spector, 1985 prema
Buffumi Konick, 1982; Schwartzi Will, 1961).

Rije¢ zadovoljstvo potjece od latinske rijeci “iucunditas”, Sto znaci uzitak (Bakoti¢ i Vojkovié,
2013). Dakle, zadovoljstvo se moze shvatiti kao osjec¢aj uzitka koji pojedinac osjeca
obavljaju¢i posao (Bakoti¢ 1 Vojkovi¢, 2013). Jedna od najceS¢e koriStenih definicija
zadovoljstva je Spectorova definicija iz 1997. godine koja zadovoljstvo na radu definira kao
skup osjecaja koje pojedinac ima prema poslu. To obuhvaca sve ono §to ljudi vole ili ne vole
u vezi s poslom koji obavljaju, bilo da se radi o prirodi posla, radnom okruZenju, kolegama,
nadredenima ili organizaciji u cjelini (Bakoti¢ i Vojkovi¢, 2013). Medutim, dugo je vremena
zadovoljstvo na radu bilo promatrano kao jedinstven koncept, no danas se ono promatra kao
slozeni klaster stavova prema razli¢itim aspektima posla, koji se oblikuju na temelju
ocekivanja koja pojedinac ima prema svom poslu i radnoj sredini (Bakoti¢ i Vojkovi¢, 2013
prema Rollinson i dr., 1998). Zadovoljstvo na radu opcenito se opisuje kao emocionalni ili
afektivni odgovor na posao ili njegove specifi¢ne aspekte (Spector, 1985 prema

Locke, 1976; Smith i dr., 1969).

U kontekstu mjerenja zadovoljstva poslom razvijeni su brojni upitnici. Jedan od prvih bio je

Job Descriptive Index (IDI), koji su 1969. godine osmislili Smith, Kendall i Hulin. Ovaj
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upitnik mjeri zadovoljstvo u pet podrucja: placa, moguénosti za napredovanje, suradnici,
nadzor i sam posao. Iste godine razvijen je i Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ),
koji mjeri zadovoljstvo u 20 aspekata posla, a dolazi u dvije verzije - duga verzija sadrzi 100
pitanja, dok kra¢a verzija obuhvaca 20 pitanja (Mishra, 2013). Takoder, Spector je 1985.
godine razvio Job Satisfaction Survey (JSS), upitnik koji je posebno osmisljen za zaposlenike
u sektoru ljudskih usluga, javnom sektoru i neprofitnim organizacijama. JSS upitnik sastoji se
od devet podskala koje obuhvacaju razliCite aspekte zadovoljstva, poput place, prilika za
napredovanje, dodatnih beneficija, nagrada, nadzora, odnosa s kolegama, prirode posla,
komunikacije 1 radnih uvjeta. Razvijen je na temelju pazljivo odabranih stavki, a istraZivanja
su pokazala da JSS pouzdano mjeri zadovoljstvo zaposlenika, ¢ak i1 u razdobljima znacajnih
promjena unutar organizacije. JSS je takoder otkrio snaZznu povezanost izmedu zadovoljstva
na poslu 1 percepcija zaposlenika o njihovom radu, nadredenima te njihovih namjera da
napuste posao ili ostanu predani organizaciji. Ovaj upitnik pruza cjelovit okvir za analizu
razli¢itih dimenzija zadovoljstva, ¢ine¢i ga vrijednim alatom za ispitivanje zadovoljstva u

specificnim sektorima (Spector, 1985).
3.2. Teorije motivacije povezane sa zadovoljstvom na poslu

Koncept motivacije povezane sa zadovoljstvom na poslu poceo se razvijati ve¢ 1911. godine
kada je Frederick W. Taylor predstavio svoju teoriju koja se temeljila na ideji da su radnici
primarno alat za povecanje profita. Zaposlenici su se tada vrednovali isklju¢ivo prema svojoj
produktivnosti, a nagradivani su samo kroz povecanje place, dok se prema njima Cesto lose
postupalo (Yih, 1992). Novac je bio glavni pokreta¢ motivacije i zadovoljstva na poslu. No,
1924. godine Elton Mayo i njegovi kolege proveli su poznata Hawthorne istrazivanja
(Sheppard, 2016). Rezultati su pokazali da su uz novac i drugi ¢imbenici, poput meduljudskih
odnosa, morala 1 podrSke menadZmenta, vazni za motivaciju 1 zadovoljstvo na radu.
Hawthorne istrazivanja su istaknula znacaj ljudskog faktora i zadovoljstva zaposlenika za
produktivnost (Mahan, 2015). Zaklju¢eno je da poboljSanje radnih uvjeta povecava
zadovoljstvo zaposlenika te da je njihova motivacija viSe povezana s druStvenim, a ne samo

ekonomskim potrebama, §to je bilo suprotno dotadaSnjem misljenju.
Postoji niz teorija koje se bave obja§njavanjem motivacije na radnom mjestu, no Parde (1990)

istiCe tri kljucne. Ove teorije pruzaju vazne uvide u to kako organizacije mogu poboljsati

angazman 1 uinkovitost svojih zaposlenika. Maslowova hijerarhija potreba, Herzbergova
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teorija dvaju faktora i McClellandova teorija potrebe za postignuéem nude razlicite

perspektive na razvoj motivacije i odrzavanje visoke razine zadovoljstva zaposlenika.

» Maslowova hijerarhija potreba jedan je od najpoznatijih modela motivacije u radnom
okruzenju. Prema Maslowu, ljudske potrebe organizirane su u pet razina, poc¢evsi od
osnovnih fizioloskih potreba, poput hrane i skloniSta, pa sve do najvisih potreba za
samoaktualizacijom, odnosno ostvarenjem osobnog potencijala (Pardee, 1990). Ova
hijerarhija sugerira da ljudi prvo moraju zadovoljiti osnovne potrebe, kao S$to su sigurnost
1 stabilnost, prije nego se mogu usredotociti na viSe druStvene i1 osobne potrebe. U
kontekstu fleksibilnih radnih aranzmana, organizacije mogu osigurati stabilnost 1
sigurnost kroz opcije rada na daljinu 1 prilagodljivo radno vrijeme, ¢ime se omogucuje
zaposlenicima da bolje balansiraju rad 1 privatni zZivot, zadovoljavaju¢i tako svoje
osnovne 1 drustvene potrebe. Na kraju, omogucavanje fleksibilnosti na radnom mjestu
moze potaknuti zaposlenike na samoaktualizaciju, jer im pruza priliku da rade u uvjetima

koji podrzavaju njihov osobni razvoj i profesionalno napredovanje.

» Herzbergova dvofaktorska teorija pruza dodatnu dimenziju razumijevanju motivacije.
Prema ovoj teoriji, zadovoljstvo na radu ovisi o dvjema skupinama c¢imbenika:
higijenskim faktorima i motivatorima. Higijenski faktori, poput pla¢e i radnih uvjeta, ne
uzrokuju zadovoljstvo sami po sebi, ali njthovo odsustvo moze izazvati nezadovoljstvo
(Pardee, 1990 prema Herzberg, 1976). S druge strane, motivatori, poput prepoznavanja
postignuc¢a 1 odgovornosti, izravno doprinose povecanju zadovoljstva. Fleksibilni radni
aranzmani mogu ucinkovito ispuniti obje skupine ¢imbenika - omogucuju¢i bolje radne
uvjete (rad na daljinu, fleksibilno vrijeme) kao higijenske faktore, dok istovremeno
motivatori poput autonomije i prepoznavanja postignuéa mogu dugoro¢no povecati
motivaciju zaposlenika. Herzbergova teorija jasno pokazuje kako je vazno razlikovati
¢imbenike koji samo sprjecavaju nezadovoljstvo od onih koji poticu istinsko zadovoljstvo

i motivaciju.

» McClellandova teorija potrebe za postignuéem naglasava vaznost individualnih
postignu¢a kao kljuénog motivacijskog faktora. Prema ovoj teoriji, ljudi koji su vodeni
potrebom za postignuéem traze izazove, postavljaju visoke ciljeve i1 cijene povratne
informacije o svom radu (Pardee, 1990). Fleksibilni radni aranzmani omogucuju ovim

zaposlenicima vecu autonomiju i priliku da rade u uvjetima koji im odgovaraju, ¢ime se
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poti¢e njihova Zelja za postignu¢em. Ova teorija takoder sugerira da organizacije koje
pruzaju priliku za postizanje visokih rezultata kroz fleksibilne radne prakse, ne samo da

¢e zadrzati visoko motivirane zaposlenike, ve¢ ¢e ih i poticati na vece uspjehe i inovacije.
3.3. Dosadasnja istraZivanja ¢imbenika zadovoljstva poslom

Razli¢iti autori istrazili su niz ¢imbenika koji utjeCu na zadovoljstvo zaposlenika. Medu
klju¢nim ¢imbenicima nalaze se organizacijski napori usmjereni na pruzanje vrijednosti
zaposlenicima, poput osiguravanja konkurentnih financijskih nagrada, poticajnog radnog
okruZenja, priznanja za rad te mogucnosti za profesionalni rast (Soni, 2020). Takoder,
sigurnost radnog mjesta, stabilnost zaposlenja 1 osjecaj pripadnosti zajednici znacajno
pridonose opéem zadovoljstvu zaposlenika (Prebensen, 2024). Na primjer, Mishra (2013) je u
svom istrazivanju obuhvatio razli¢ite ¢imbenike zadovoljstva poslom, ukljucuju¢i osobne
¢imbenike, c¢imbenike povezane s poslom 1 c¢imbenike koje kontrolira menadZment.
Istrazivanje je pokazalo da su osobni Cimbenici poput spola, dobi, obrazovanja i trajanja
zaposlenja Kljuéni u odredivanju razine zadovoljstva poslom. Takoder su identificirani i
¢imbenici vezani uz posao kao Sto su vrsta posla, potrebne vjestine, profesionalni status i
odgovornosti. Na kraju, istrazivanje je obuhvatilo ¢imbenike koje kontrolira menadzment,
ukljucujuéi place, radne uvjete, beneficije, sigurnost posla 1 moguénosti za napredovanje, koji
su svi bili identificirani kao vazni elementi zadovoljstva poslom. Neka poduzeca posebno se
usmjeravaju na identificiranje utjecaja specificnih politika ili procedura jedinstvenih za

njihovu organizaciju na zadovoljstvo zaposlenika (Bakoti¢ 1 Vojkovi¢, 2013).

Ekstrinzicna motivacija odnosi se na motivacijske faktore koji dolaze izvana, poput
financijskih nagrada, bonusa i beneficija. Ram i Prabhakar (2011) isticu da su ove nagrade
opipljive i Cesto financijske prirode, a nazivaju se "ekstrinzi€nim" jer su vanjske u odnosu na
sam posao 1 kontroliraju ih drugi. Prema Omazi¢u, Vlahovu i1 Klindzi¢ (2011), sustavi
kompenzacija unutar organizacija osmisljeni su kako bi motivirali i zadrzali zaposlenike,
nude¢i materijalne poticaje koji poboljSavaju njihov financijski status. Ove kompenzacije
ukljucuju izravne materijalne koristi poput placa i bonusa, ali i neizravne beneficije kao §to su
stipendije, treninzi 1 sluZzbeni automobili, koje takoder doprinose zadovoljstvu zaposlenika 1
njihovoj dugoro¢noj motivaciji. Medutim, ekstrinziéne nagrade mogu privuéi zaposlenike 1
motivirati ih na kratkoro¢ne napore, one ¢esto ne pruzaju duboko zadovoljstvo koje proizlazi

iz samog posla (Silalahi i dr., 2021).
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S druge pak strane, intrinziCna motivacija odnosi se na unutarnje faktore koji potiCu
zaposlenike da se angaziraju u svom radu, kao $to su autonomija i osjecaj postignuca (Silalahi
i dr., 2021). Iako ekstrinzi¢ne nagrade poput plac¢a i bonusa dominiraju u organizacijama s
rutinskim i birokratskim radom, Ram i Prabhakar (2011) naglasavaju da intrinzi¢ne nagrade
postaju sve vaznije za svakodnevnu motivaciju zaposlenika nakon §to se prilagode svom
poslu. Prema teoriji samoodredenja (Self-Determination Theory - SDT) koju su razvili Deci i
Ryan (2002), ljudi preferiraju osjecaj kontrole nad vlastitim postupcima, a zadaci koji su
neko¢ bili izvor uZitka mogu postati demotiviraju¢i ako se percipiraju kao obveza umjesto
slobodnog izbora (Austin-Egole i dr., 2020). Teorija takoder sugerira da ljudi, osim potrebe
za autonomijom, traZe nacine za postizanje kompetencije 1 pozitivnih veza s drugima (Austin-
Egole i dr., 2020). Zaklju¢no, prema Omazicu, Vlahovu i Klindzi¢u (2011), veéina ljudskih
potreba je nematerijalne prirode, stoga organizacije, osim materijalnih nagrada, trebaju
zadovoljavati 1 druge potrebe svojih zaposlenika kroz strategije poput osnazivanja zaposlenika,

fleksibilnog radnog vremena i kontinuiranog razvoja Karijere.

Nastavljaju¢i s istrazivanjima o utjecaju fleksibilnih radnih aranZmana na zadovoljstvo
zaposlenika, sve je jasnije da fleksibilnost na radnom mjestu igra klju¢nu ulogu u povecanju
zadovoljstva 1 produktivnosti. Fleksibilni radni aranzZmani pruzaju zaposlenicima vecu
kontrolu nad njihovim radnim i osobnim vremenom, §to pozitivno utjeCe na njihov osjecaj
ravnoteze izmedu poslovnog 1 privatnog zivota (Prebensen, 2024). U tom kontekstu,
poslodavci takoder imaju koristi jer fleksibilniji radni uvjeti Cesto dovode do vece
produktivnosti, nize stope fluktuacije i veceg zadovoljstva zaposlenika (Wheatley, 2017;

Klindzi¢ 1 Mari¢, 2019).

Dizaho, Salleh i Abdullah (2017) razvili su konceptualni model (Slika 1) koji ilustrira kako
fleksibilni radni aranZmani, poput fleksibilnog radnog vremena, dijeljenja posla, rada na pola
radnog vremena, rada od kuce i rada na daljinu, doprinose postizanju ravnoteze izmedu
poslovnog 1 privatnog Zivota. Fleksibilnost u organizaciji radnog vremena omogucuje
zaposlenicima bolju prilagodbu vlastitim potrebama, smanjujuéi pritom stres i povecavajuci
angaziranost. No, treba naglasiti da postoje odredene iznimke - primjerice, rad u smjenama
¢esto negativno utjece na ovu ravnotezu, $to moze smanjiti zadovoljstvo zaposlenika i njihov

osjecaj kontrole nad radnim rasporedom.
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Slika 1 Konceptualni okvir fleksibilnog rasporeda i ravnoteZe privatnog i poslovnog
Zivota

Fleksibilan raspored vremena 1 rada

flelcsibilno vrjeme

dijeljenje posla

honorarni posao

ravnoteia privatnog i
poslovnog Zivota

posao od kuce

rad na daljinu

smjenski rad

Izvor: 1zrada autora prema Dizaho, Salleh i Abdullah (2017)

Nadalje, Silalahi i sur. (2021) razvili su jo§ jedan zanimljiv model (Slika 2) koji detaljnije
objasnjava kako stavovi zaposlenika prema fleksibilnim radnim politikama, poput rada od
kuc¢e i1 rada na daljinu, utjeCu na njihovu motivaciju i radnu ucinkovitost. Njihovi rezultati
pokazuju da pozitivni stavovi prema fleksibilnim radnim uvjetima mogu znacajno povecati
motivaciju zaposlenika, §to u konacnici dovodi do poboljSane radne uCinkovitosti 1 veceg
zadovoljstva poslom. Zaposlenici koji imaju vecu autonomiju i fleksibilnost u organizaciji
vlastitih radnih zadataka lakSe upravljaju svojim obvezama, ¢ime smanjuju razinu stresa i
povecavaju angaziranost. Ova povecana predanost poslu, uz bolji osjecaj kontrole nad radnim
vremenom 1 obvezama, klju€na je za stvaranje radnog okruzenja u kojem zaposlenici mogu

ostvariti svoj puni potencijal, $to je i u interesu poslodavaca.

Slika 2 Testirane hipoteze vezane uz fleksibilne radne aranZmane, motivaciju i

ravnoteZu privatnog i poslovnog Zivota
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oslovna motivacija
/ P ’ X

stavovi prema polifici H1 poslovna
FWA(WFHiradna mofvactja
daljinu) /

H3

Fivomaposlovna

ravnoteza

Izvor: 1zrada autora prema Silalahi i sur. (2021)

Prebensen (2024) dodatno istice brojne prednosti fleksibilnih radnih aranZmana, koje donose
dobrobiti i1 zaposlenicima 1 poslodavcima. Zaposlenici s fleksibilnijim uvjetima rada cCesto
uspijevaju uspostaviti bolju ravnotezu izmedu poslovnih i privatnih obveza, uz smanjenje
troskova 1 vremena putovanja te vecu produktivnost zbog manjeg broja ometanja na radnom
mjestu. S druge strane, poslodavci mogu ocekivati pove¢anu motivaciju zaposlenika, manju
potrebu za fiziCkim uredskim prostorom i nize operativne troskove, a uz to i jednostavniji

pristup Sirem spektru talentiranih zaposlenika, bez obzira na njihovu geografsku lokaciju.

Nadalje, istrazivanja pokazuju da organizacije koje uvode ovakve radne aranzmane biljeze
nize stope izostanaka s posla i manju fluktuaciju zaposlenika (Stavrou, 2005; Berkery i dr.,
2017). McNall, Masuda i Nicklin (2010) takoder isticu smanjenje fluktuacije kao jednu od
kljuénih prednosti, jer fleksibilni radni uvjeti pridonose zadrzavanju zaposlenika 1 smanjuju

troskove povezane s regrutacijom i obukom novih kadrova.

lako fleksibilni radni aranzmani donose brojne prednosti, vazno je napomenuti da mogu
predstavljati odredene izazove. Primjerice, radnici koji rade na daljinu ponekad se mogu
osjecati izolirano ili iskljuCeno iz timskih aktivnosti, Sto moZe smanjiti njihovu angaziranost 1
osjecaj pripadnosti (Prebensen, 2024). Organizacije koje primjenjuju ove aranZmane takoder
se suocavaju s izazovima u vezi s koordinacijom i komunikacijom medu timovima, $to ¢esto

zahtijeva znacajna ulaganja u tehnologiju i obuku zaposlenika. Upravo zbog toga, uspjesna
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primjena fleksibilnih radnih aranzmana zahtijeva pazljivo upravljanje i kontinuirano ulaganje

u tehnologiju te razvoj vjestina zaposlenika (Prebensen, 2024).

Zakljucno, fleksibilni radni aranzmani pruzaju znacajne prednosti kako za zaposlenike, tako i
za poslodavce, pod uvjetom da se pazljivo implementiraju i upravljaju kako bi se
maksimizirali pozitivni uinci i minimizirali potencijalni rizici, §to ih ¢ini klju¢nim
elementom u modernom poslovnom okruzenju (Silalahi i dr., 2021; Klindzi¢ i Mari¢, 2019;
Kelliher i Anderson, 2008).
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4. ODNOS IMIDZA POSLODAVCA S FLEKSIBILNIM RADNIM ARANZMANIMA I
ZADOVOLJSTVOM POSLOM

U ovom poglavlju analizirat ¢e se odnos izmedu imidza poslodavca, fleksibilnih radnih
aranzmana i zadovoljstva poslom. Istrazit ¢e se kako fleksibilni radni aranzmani utjecu na
percepciju organizacije medu zaposlenicima i potencijalnim kandidatima te na koji nacin

organizacije mogu marketinski komunicirati svoj imidz kao poslodavca.
4.1. Pojmovno odredenje i uloga imidZa poslodavca

Znanstveni interes za organizacijski imidz, posebno u kontekstu regrutacije, pojavio se medu
istrazivac¢ima jo§ 1980-ih godina (Lievens i Slaughter, 2016). Iza tog interesa razvila se ideja
da bi percepcija imidza mogla utjecati na privlacnost potencijalnih kandidata prema
odredenim organizacijama kao mjestima za rad (Lievens 1 Slaughter, 2016 prema Belti
Paolillo, 1982; Gatewood i dr., 1993; Highhouse i dr., 1999; Turbani Keon, 1993). Godine
2001. Cable i Turban objavili su utjecajan konceptualni rad koji je potaknuo niz istrazivanja s
ciljem boljeg razumijevanja slike koju trazitelji posla imaju o poslodavcima, kao i njezinih
uzroka, dimenzija 1 posljedica. U isto vrijeme, imidZ poslodavca postao je jedna od kljucnih
tema unutar prakse upravljanja ljudskim resursima, s posebnim naglaskom na brendiranje

poslodavca (Lievens i Slaughter, 2016).

Prema Lievensu i Slaughteru (2016), imidz poslodavca definira se kao skup prolaznih
mentalnih asocijacija na organizaciju koje pojedinci imaju o njoj kao poslodavcu. Ova
definicija istice nekoliko klju¢nih elemenata: prije svega, imidz poslodavca predstavlja
osobnu percepciju koja moze varirati medu pojedincima. Usmjeren je na specificne aspekte
organizacije, a ne na opéi dojam, te se temelji na kognitivnim procesima, §to znaéi da
ukljucuje racionalnu i misaonu procjenu organizacije kao mjesta za rad. Pojednostavljeno,
imidz poslodavca moze se definirati kao nacin na koji potencijalni kandidati percipiraju
cjelokupni korporativni identitet organizacije u kontekstu zaposlenja (Lievens i Van Hoye
prema Highhouse i dr., 1999). Organizacijske karakteristike, poput vrste industrije, te
specifi¢nosti posla, kao $to su prilike za napredovanje, pokazale su se vaZznim ¢imbenicima u

oblikovanju imidZa organizacije kao poslodavca (Lievens i Van Hoye, n.d.).

Zapravo, istrazivanja o percepciji organizacija kao poslodavaca medu potencijalnim

kandidatima mogla bi imati koristi od postoje¢ih konceptualnih modela koji se koriste za
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brendiranje potroSackih robnih marki. Katz (1960) i Keller (1993) predlozili su da se
instrumentalno-simbolic¢ki okvir iz socijalne i potrosacke psihologije moze koristiti kao
integrativni pristup za razumijevanje komponenti imidza organizacije u kontekstu
zaposljavanja. Ovaj okvir temelji se na ideji da ljudi s objektima, poput marki, povezuju i
funkcionalne (instrumentalne) karakteristike, kao i simboli¢ka znacenja (Lievens i Van Hoye,
n.d.). Holisti¢ka perspektiva, s druge strane, stavlja naglasak na opce stavove i osjecaje prema
organizaciji, umjesto na specificne atribute. Ovaj pristup ispituje cjelokupnu atraktivnost
organizacije, a stavovi kandidata koriste se kao mjerilo privla¢nosti organizacije (Lievens i
Slaughter, 2016 prema Collins i Kanar, 2013). Obje perspektive pruzaju komplementarne
uvide u to kako potencijalni zaposlenici percipiraju organizacije, omogucuju¢i im
razumijevanje 1 poboljSanje njthove pozicije na trziStu rada (Lievens 1 Slaughter, 2016). Na
kraju, brojne studije su pokazale da postoji znacajna povezanost izmedu imidZa organizacije i
sposobnosti privlacenja kvalitetnih kandidata (Kumari, Dutta i Bhagat, 2020 prema Fombrun,

1996; Cable i Turban, 2001).

Imidz poslodavca Cesto se zamjenjuje s drugim slicnim pojmovima. Analizirat ¢emo termine

koji se Cesto koriste i mogu imati slicnosti s imidzom poslodavca.

» Reputacija poslodavca odnosi se na opéu i dugorocnu procjenu organizacije koju dijeli
Sira javnost ili odredene specifi¢ne skupine, poput trazitelja posla (Lievens i Slaughter,
2016 prema Highhouse 1 dr., 2009). Dok je imidZ poslodavca specifi¢an 1 moze varirati s
obzirom na individualna iskustva, reputacija organizacije ima stabilniji karakter i Cesto
ukljucuje emocionalnu komponentu. Primjerice, moguce je da organizacija ima pozitivnu
reputaciju u javnosti, ali pojedini kandidat na temelju vlastitih iskustava moze imati
negativnu sliku o toj organizaciji (Lievens i Slaughter, 2016). Upravljanje reputacijom

moze biti slozenije i dugotrajnije (Kalinska-Kula i Staniec, 2021 prema Chun, 2005).

» Organizacijski identitet predstavlja osnovne, trajne i prepoznatljive karakteristike koje
¢lanovi organizacije percipiraju kao kljucne (Lievens 1 Slaughter, 2007 prema Dutton i dr.,
1994). Glavna razlika izmedu identiteta i imidza poslodavca je u perspektivi. ldentitet
odrazava nafin na koji sami zaposlenici vide organizaciju iznutra, dok se imidZ

poslodavca odnosi na percepcije vanjskih dionika, poput potencijalnih zaposlenika.
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» ImidZ poslodavca samo je dio Sireg koncepta organizacijskog imidza. Razliite grupe

dionika, klijenata ili Sira javnost mogu razviti razliite percepcije o jednoj te istoj

organizaciji. Pored imidza poslodavca, vazni aspekti organizacijskog imidza ukljucuju:

financijski imidz, imidz druStvene odgovornosti te percepciju organizacije kao pruzatelja

usluga ili proizvoda (Lievens i Slaughter, 2016).

Usporedujuci ove pojmove, uocljivo je da, iako imidz, reputacija i identitet organizacije dijele

zajednicke elemente, svaki pojam obuhvaca razli¢ite aspekte percepcije. Imidz poslodavca je

specifican 1 podloZan promjenama ovisno o okolnostima, dok je reputacija stabilnija 1

ukljucuje Siru, dugoro¢niju procjenu organizacije. Organizacijski identitet, za razliku od toga,

predstavlja internu percepciju zaposlenika i kljucan je za njihovu povezanost s organizacijom

(Lievens i Slaughter, 2007 prema Ashforth i Mael, 1989). Sve ove koncepcije, zajedno,

pruzaju $iri okvir za razumijevanje kako razli¢ite skupine mogu percipirati organizaciju iz

svojih specifi¢nih perspektiva. Tablica 2 prikazuje klju¢ne razlike izmedu ovih pojmova.

Tablica 2 Sli¢nosti i razlike izmedu pojma imidZa poslodavca i povezanih pojmova

FOKUS @ STABILNO- RAZINA RAZINA RAZINA MARKETI
ST ANALIZE APSTRAKCIJE SASTAVNI- NSKI
CE POJAM
Svjesno = kognitivni  prolazna individualna globalno autsajder svijest 0
st marki
Reputa = afektivni stabilna kolektivno (Sira  globalno primarni vanjski brend
cija javnost) autsajderi (globalna
evolucija)
ImidZz  kognitivni  prolazna individualna specifiéno autsajder vanjski brend
posloda = (elementar (specifi¢na
vca ni- vjerovanja)
afektivni
holistic¢ki
Identite = kognitivni = izdrzljiva individualna specificno insajder interni brend
t

Izvor: Izrada autora prema Lievens i Slaughter (2016)
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4.2. Brendiranje poslodavca

S obzirom na to da neki autori izjednacavaju pojam imidza poslodavca (eng. Employer Image)
s pojmom brendiranjem poslodavca (eng. Employer Branding), vazno je detaljnije pogledati
kako je brendiranje poslodavca povezano s imidzem poslodavca. Kalinska-Kula i Staniec
(2021) predlozili su konceptualni model koji prikazuje povezanost izmedu imidza poslodavca,

brendiranja i privla¢nosti organizacije (Slika 3).

Slika 3 Model istrazivanja

/ brendiranje poslodavea \

vanjsko brendtranje Hl
poslodavea ] .
— H3 prviatnost
H imidZ poslodavea | poslodavca
unutamje brendiranje )
Hl

\ /

Izvor: Izrada autora prema Kalinska-Kula i Staniec (2021)

Americko marketinSko udruzenje definira brend kao ime, izraz, znak, simbol ili
kombinaciju tih elemenata koji identificiraju dobra ili usluge odredenog prodavatelja i
razlikuju ih od konkurencije (Kotler, 2000). Na temelju marketinskih principa,
pretpostavlja se da brend poslodavca mora biti prepoznatljiv, relevantan i jedinstven (App,
Merk 1 Biittgen, 2012 prema Moroko i Uncles, 2008; Foster i dr., 2010). Kao Sto
jedinstvena prodajna ponuda na potroSackom trziStu osigurava konkurentsku prednost, set
benefita koje poslodavac pruza trebao bi stvoriti snaznu ponudu vrijednosti za zaposlenike
(Employer Value Proposition - EVP) (App i dr., 2012 prema Barrow i Mosley, 2005).
EVP je jasna slika onoga Sto organizacija predstavlja, Sto nudi i1 §to ocekuje od svojih
zaposlenika (Robertson, 2013 prema CIPD, UK). U osnhovi, brend poslodavca djeluje kao
obecanje da ¢e organizacija dosljedno isporucivati odredene karakteristike, pogodnosti i
usluge (Kotler, 2000). Najbolji brendovi nose jamstvo kvalitete, a svijest o brendu nastaje
kada su ljudi upoznati s brendom te ga povezuju s povoljnim, snaznim i jedinstvenim
asocijacijama (Love 1 Singh, 2011 prema Keller, 1993). Snazni brendovi imaju prednost u

svijesti i pamcenju potrosaca u odnosu na slabije poznate brendove, posebno kada se radi
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0 izgradnji prepoznatljivosti brenda (Love i Singh, 2011 prema Hoeffler i Keller, 2003).
Ipak, prema Kotleru (2000), pravi temelj vrijednosti brenda lezi u lojalnosti korisnika. To
zna¢i da bi marketing trebao biti usmjeren na produljenje zivotne vrijednosti lojalnih

korisnika, pri ¢emu je upravljanje brendom kljucni alat u tom procesu (Kotler, 2000).

Kotler (2000) identificira nekoliko razina znacenja brenda koje pomazu u oblikovanju

identiteta i percepcije brenda u o¢ima korisnika, kao $to je prikazano u tablici 3.

Tablica 3 Razine znacenja brenda

RAZINE OPIS PRIMJER
Brend priziva
odredene Mercedes sugerira luksuz, vrhunsku izradu te trajna i
Atributi karakteristike. prestizna vozila.
Atributi se trebaju
prevesti u Atribut "izdrzljivost" moZe se interpretirati kao
funkcionalne i funkcionalna korist: "Neéu morati kupovati novi automobil
Benefiti emocionalne prednosti. i jo§ mnogo godina."
Brend izrazava
specifi¢ne vrijednosti : Mercedes stoji iza vrijednosti poput visokih performansi,
Vrijednosti i proizvodaca. sigurnosti i prestiza.
Brend moze odrazavati
specificnu kulturnu Mercedes predstavlja njemacku kulturu, koja je sinonim za
Kultura : bastinu. organiziranost, u¢inkovitost i vrhunsku kvalitetu.
Brend moze projicirati i Mercedes moze docarati sliku ozbiljnog lidera ili
Osobnost : odredene osobine dominantne, autoritativne figure poput lava.
Brend implicira vrstu
korisnika koji kupuje i Mercedes ¢e vjerojatnije odabrati 55-godi$nji menadzer
Korisnik § ili koristi proizvod nego mladi, 20-godi$nji trgovac.

Izvor: Izrada autora prema Kotler (2000)

Povijest brendiranja seZze unatrag do poslijeratnog razdoblja u Sjedinjenim Ameri¢kim
Drzavama, kada su proizvodi poput eliksira masovno promovirani kroz oglasavanje

(Robertson, 2013 prema Rosethorn, 2009). Tijekom 1920-ih godina, s rastom dostupnosti
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potrosackih dobara, oglasavanje je dozivjelo transformaciju u sofisticiraniji i konkurentniji
sektor, redefinirajuéi slike popularnih brendova (Robertson, 2013). Do 1970-ih, brendovi
poput Nikea, McDonald'sa, Pierre Cardina i Microsofta postali su globalno prepoznatljivi,
potaknuti promjenama u maloprodajnim kanalima, rastu¢im bogatstvom potrosaca i novim
medijskim prostorima (Robertson, 2013). U 1990-ima, postalo je jasno da je privlacenje i
zadrzavanje vrhunskih talenata presudno za razvoj brenda, dijelom zbog demografskih
promjena i promjene stavova generacije Y, rodene izmedu 1977. 1 1995. (Robertson, 2013).
Sigurnost zaposlenja se smanjila kako su organizacije prolazile kroz faze ekspanzije i
restrukturiranja, Sto je dovelo do toga da zaposlenici sve viSe postaju "potroSaci poslova" s
manjom emocionalnom vezom prema jednom poslodavcu (Robertson, 2013 prema
Rosethorn, 2009). Ovaj trend doveo je do razvoja koncepta employer branda, koji se
odnosi na svjesno upravljanje imidzom organizacije u o¢ima sadasnjih i potencijalnih
zaposlenika (Robertson, 2013). Employer branding, kao relativno novi akademski koncept,
postao je relevantan od sredine 1990-ih (Love i Singh, 2011 prema Rosethorn, 2010) uz
uvodenje koncepta Employer Value Proposition (EVP), koji ukljucuje kljuéne informacije
o kulturi organizacije, stilu upravljanja i kvaliteti usluga (Robertson, 2013 prema CIPD,
UK).

Za kupce, proizvod ne donosi samo funkcionalne 1 ekonomske, ve¢ 1 psiholoSke benefite
(Ambler 1 Barrow, 1996). Sli¢no tome, ovaj princip moze se primijeniti na odnos izmedu
zaposlenika i organizacija. Employer branding odnosi se na ukupnost psiholoskih,
ekonomskih i funkcionalnih koristi koje zaposlenje pruza, odnosno na ono $to poslodavac
nudi (Kumari i sur., 2020 prema Ambler i Barrow, 1996; Lievens i Highhouse, 2003).
Kroz ovaj proces, organizacija stvara odredeni psiholoski ucinak na potencijalne
zaposlenike, predstavljaju¢i se kao pozeljno radno mjesto (Kumari i sur., 2020 prema
Lloyd, 2002). Ovaj koncept postaje klju¢an u kontekstu upravljanja ljudskim resursima
(Priyadarshi, 2011), budu¢i da percepcija brenda medu traziteljima posla direktno utjece
na reputaciju organizacije (Micik i Micudova, 2018), koja je Cesto odraz samog brenda
(Kumari i sur., 2020 prema Fombrun, 1996). Vazno je napomenuti da employer branding
treba razlikovati od srodnih pojmova poput korporativne kulture, identiteta, internog
marketinga i korporativne reputacije (Ambler i Barrow, 1996). Stoga, employer branding
mozZe se opisati kao strateski, dugoro¢ni pristup koji je usmjeren na oblikovanje svijesti i
percepcija zaposlenika, potencijalnih zaposlenika i drugih relevantnih dionika u vezi s

odredenom organizacijom (Love i Singh, 2011 prema Backhaus i Tikoo, 2004).
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Cimbenici koji oblikuju imidZ brenda poslodavca, prema Soniju (2020), mogu se podijeliti
u nekoliko dimenzija koje zajedno ¢ine ponudu vrijednosti zaposlenicima (engl. Employee

Value Proposition). Te dimenzije prikazane su u priloZenoj tablici (tablica 4).

Tablica 4 Dimenzije slike brenda poslodavca s pripadajué¢im atributima

DIMENZIJE SLIKE BRENDA ATRIBUTI BRENDA
POSLODAVCA

Nagrade Naknada, bonusi, beneficije za umirovljenje,

zdravstvene beneficije

Organizacija Sigurnost posla, sigurnost na radu,
ohrabrujuce okruzenje, interno okruzenje,
drustvena odgovornost, ekolo$ka
odgovornost, raznolikost, koristenje

tehnologije

Ljudi Podrzavaju¢i menadzeri, timski rad, druZenje,

kvaliteta suradnika

Prilike Prilike za obuku, meritokracija, izloZenost
putem inozemnih posjeta, budu¢e moguénosti

rasta, organizacijski rast

Rad Prikladna lokacija ureda, rad bez stresa,
zanimanje za posao, poslovna putovanja,
autonomija na poslu, fleksibilni raspored,
ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog
zivota, kreativnost na poslu, inovacije,

priznanje na radnom mjestu

Izvor: Izrada autora prema Soni, P. 2020.

Mozemo reci da je prvobitni fokus employer brandinga bio na primjeni ovog koncepta kroz
upravljanje ponudom koju organizacija nudi zaposlenicima, slicno kao §to organizacija nudi
proizvode ili usluge svojim kupcima (Kalinska-Kula i Staniec, 2021). Ipak, employer
branding prosiruje i nacela marketinga odnosa (Priyadarshi, 2011 prema Christopher i dr.,

1991; Kotler, 1992; Morgan i Hunt, 1994), koji se temelji na izgradnji jakih odnosa s
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klju¢nim dionicima, ¢ime se strateski osigurava akvizicija 1 zadrzavanje zaposlenika. Kada
organizacija postane brend s kojim zaposlenici razvijaju osjecaj povezanosti, svijest o brendu,
pozitivni stavovi i lojalnost mogu izravno utjecati na njihovu ucinkovitost, a time i na ukupne

performanse organizacije (Kalinska-Kula i Staniec, 2021 prema Ambler i Barrow, 1996).

U zakljucku, imidZz poslodavca moze se promatrati kao statiCan koncept, dok je employer
branding aktivna strategija koja omogucuje organizacijama da se razlikuju od svojih
konkurenata (Kalinska-Kula i Staniec, 2021 prema Backhaus i Tikoo, 2004: 502). Employer
branding postao je klju¢na strategija za organizacije koje zele privuci i zadrzati vrhunske
talente, Sto dokazuju znacajna ulaganja u to podrucje (Robertson, 2013 prema Backhaus i
Tikoo, 2004). Dodatno, employer branding igra kljuénu ulogu u procesu stvaranja
prepoznatljivog i jedinstvenog identiteta organizacije kao poslodavca (Kumari i dr., 2020
prema Backhaus i Tikoo, 2004).

4.3. Marketinski nacini komunikacije imidZa poslodavca

Marketinski nacini komunikacije imidza poslodavca igraju klju¢nu ulogu u privla¢enju i

zadrZavanju vrhunskih zaposlenika, a Michaels i sur. (2001) posebno isti¢u vaznost razvoja i

jasnog prenosSenja ponude vrijednosti za zaposlene (EVP) kao temeljnog elementa ove

strategije (Priyadarshi, 2011). Love i Singh (2011) dodaju da organizacije mogu Kkoristiti

razne pristupe i kanale za Sirenje svojih poruka o brendu, ukljucujuéi tradicionalno pla¢eno

oglasavanje, besplatnu medijsku promociju, profesionalne i1 akademske publikacije te

aktivnosti vezane uz odnose s javnos¢u. Kotler (2000) spominje nekoliko klju¢nih

promocijskih alata u marketingu odnosa s javnoscu:

> Publikacije: Koriste se za dosezanje ciljanih trziSta putem materijala poput izvjeséa i
brosura.

» Dogadaji: Organiziranje dogadaja poput konferencija privlaci paznju na proizvode i
aktivnosti organizacije.

» Vijesti: Strucnjaci za odnose s javnoscu stvaraju pozitivne vijesti o organizaciji za jacanje
percepcije u javnosti.

» Govori: Pomazu u izgradnji imidza i podizanju svijesti o organizaciji.

» Aktivnosti u javnom interesu: Donacije i volontiranje jaaju dobru volju prema
organizaciji.

» ldentitet medija: Vizualni elementi, poput logotipa, osiguravaju prepoznatljivost brenda.
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Lievens i Slaughter (2016) kreirali su sveobuhvatan prikaz prethodnih spoznaja iz istrazivanja

koja su vezana uz upravljanje imidzem poslodavca. Medu najvaznijima su:

>

Allen i sur. (2004): Komunikacija licem u lice ima najja¢i utjecaj na percepciju
dvosmjernih komunikacija.

Becker i sur. (2010): Kraé¢i vremenski intervali izmedu kontakta s kandidatom i1 ponude
posla povecavaju Sanse za prihvaéanje ponude.

Cober i sur. (2003): Funkcionalnost navigacije na web-stranici vaznija je od njenog
estetskog izgleda u formiranju imidza poslodavca.

Rindova 1 sur. (2006): Organizacije s visokokvalitetnim zaposlenicima 1 klijentima ¢esto
su percipirane kao organizacije s boljim imidZzom.

Sivertzen 1 sur. (2013): Prisutnost na drustvenim mreZzama pozitivno utjee na percepciju
reputacije i namjeru prijave na posao.

Slaughter 1 sur. (2014): Toplina 1 kompetencija regrutera pozitivno utjeCu na imidz
organizacije kada kandidati imaju nisko povjerenje prije posjeta.

Van Hoye i Lievens (2007): Neovisni izvori informacija smatraju se vjerodostojnijima i
doprinose ja¢em holistickom imidzu organizacije.

Walker i sur. (2009): Raznoliki zaposlenici prikazani na web-stranicama bili su
privla¢niji kandidatima tamnije puti, ali manje privlaéni bijelim kandidatima.

Williamson i sur. (2003): Web stranice usmjerene na regrutaciju pridonose povoljnijem
holisticCkom imidZzu.

Collins 1 Han (2004): Regrutacijske prakse s niskom razinom angazmana ucinkovitije su
za organizacije s manje oglasavanja, dok one s veCom razinom angazmana bolje djeluju

za organizacije s povoljnijom reputacijom.

Sve viSe organizacija prepoznaje znacaj fleksibilnosti 1 autonomije u radu, $to se moze vidjeti

u uvodenju slogana poput Spotifyjevog "Work from Anywhere" ili inicijativa kao §to su

Pinterestov "PinFlex" i "Amex Flex" kompanije American Express. Ovi koncepti naglasavaju

mogucénost zaposlenika da rade s bilo koje lokacije te isticu vaznost povecane slobode i

odgovornosti u obavljanju radnih zadataka (Serik, 2023).

Osim toga, sve popularniji alati za komuniciranje imidza organizacije kao poslodavca postaju

godisnje ankete o "najboljim poslodavcima", kao §to su 50 Best Employers, 100 Best

Employers, Great Places to Work, Employers of Choice i Top Family-Friendly Employers

28



(Love i Singh, 2011 prema Joo i McLean, 2006). Ove ankete znacajno utjeCu na percepciju
organizacija potencijalnih kandidata prilikom traZenja posla. U tom kontekstu, organizacija
Universum isti¢e se kao globalni lider u podru¢ju brendiranja poslodavaca, kontinuirano
unapredujuci industriju kroz fokus na employer branding ve¢ vise od 20 godina (Bab¢anova i
dr., 2010). Ove strategije pomazu organizacijama da se pozicioniraju kao atraktivni

poslodaveci i osiguraju konkurentsku prednost na trzistu rada.

4.4. Povezanost fleksibilnih radnih aranZmana i zadovoljstva poslom s imidZem

poslodavca

S obzirom na promjene u tehnoloskom, demografskom i1 ekonomskom okruzenju, radno
okruzenje postaje jedan od klju¢nih ¢imbenika za zadrzavanje zaposlenika (Balakrishnan i dr.,
2013 prema Zeytinoglu i Denton, 2005). Zaposlenici preferiraju raditi i ostati u
organizacijama koje pruzaju pozitivno i1 podrzavajuc¢e radno okruzenje (Balakrishnan 1 dr.,
2013 prema Ramlal, 2003). Fleksibilni radni aranzmani, koji olakSavaju postizanje ravnoteze
izmedu poslovnog i privatnog zivota, dodatno pridonose zadovoljstvu zaposlenika (Sekhar i

Patwardhan, 2021 prema Baltes i dr., 1999).

U literaturi o strateSkom upravljanju ljudskim resursima naglasava se pristup resursima
utemeljenog pogleda na organizaciju kao na¢in objasnjenja kako ljudski resursi i prakse
upravljanja ljudskim resursima mogu osigurati dugoro¢nu konkurentsku prednost (App 1 dr.,
2012 prema Wright i McMahan, 1992; Wright i dr., 1994). Zaposlenici su jedini resurs
organizacije koji se ne moze replicirati (Bakoti¢ i Vojkovi¢, 2013 prema Buble, 2000).
Organizacije postizu trajnu konkurentsku prednost implementacijom strategija koje
povecavaju njihovu vrijednost, omogucéuju diferencijaciju od konkurencije (App 1 dr., 2012
prema Barney, 1991). Upravo zbog toga ljudski resursi u kombinaciji s marketingom postaju
kljuéni izvori konkurentske prednosti, a od presudne je vaznosti privlacenje, razvoj i
zadrzavanje kvalitetnih zaposlenika (App 1 dr., 2012). Mnoge vodece svjetske organizacije
ve¢ se pozicioniraju kao poslodavci koji nude fleksibilne radne uvjete (Pavlova, 2019 prema
Wiryakusuma, Chai, King i dr., 2017), sluze¢i kao uzor drugima koji se natjecu za talente na

globalnom trzistu (Pavlova, 2019).

Organizacije moraju privué¢i vrhunske talente, $to stvara intenzivnu konkurenciju medu

poslodavcima. Medutim, ne mogu svi pruziti optimalne uvjete, a slabosti nekih organizacija

29



postaju prilike za druge da privuku te iste talente (Pavlova, 2019). Etimolosko proucavanje
pojma "konkurencija" otkriva da njegovi latinski korijeni, "concurrentia" ili "concurro", znace
"trati zajedno". U ekonomskom kontekstu, ovaj pojam odnosi se na rivalstvo medu
proizvodacima u natjecanju za bolje uvjete proizvodnje, promociju proizvoda i pozicioniranje
na trzistu (Pavlova, 2019). Kako bi se organizacija istaknula od konkurencije, nuzno je razviti
jedinstvene prednosti (Pavlova, 2019 prema Alderson, 1965) i kontinuirano stvarati nove
konkurentske prednosti kako bi nadmasila ostale (Pavlova, 2019 prema Hamel i Prahalad,
1989; Dickson, 1992). Jedna od tih klju¢nih prednosti moze biti uvodenje fleksibilnih radnih

aranZmana, Sto je prikazano na Slici 4.

Slika 4 Kompetitivna prednost organizacija uvodenjem fleksibilnih radnih aranZmana

Fleksibilni radni uvjeti

. l .

Politicko-ekonomsko Potrebe organizacije Potrebe radnika
okruzenje

Autonomija u radu

Promjene u radnom Opskrba radnim satima
(prilagodena

potrebama poslovanja)

zakonodavstvu

Mjesto rada

Drzavna regulativa

Rad na daljinu

Radno vrijeme

‘ Dobrobit zaposlenika

KONKURENTNA PREDNOST
ORGANIZACIJA

Izvor: Preuzeto iz Pavlova (2019, str. 5)

Godine 2012., fleksibilne pogodnosti na radnom mjestu bile su rangirane kao drugi najvazniji
¢imbenik za trazitelje posla, odmah nakon kompenzacija i karijernih prilika (Ongaki, 2019
prema Cairns, 2013). Prema Bufferovom izvjes¢u iz 2023., ¢ak 98% zaposlenika koji rade na
daljinu izrazilo je Zelju da nastave s ovim nafinom rada, barem djelomi¢no. Takoder, 66%
kandidata koji preferiraju rad na daljinu navelo je da je ovaj faktor klju¢an pri odabiru novog

poslodavca, §to upucuje na potrebu da organizacije koje zele privuéi vrhunske talente daju
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prednost fleksibilnim radnim uvjetima (Serik, 2023). Osim toga, ¢asopis Fortune izvijestio je
kako 82% 100 najboljih organizacija nudi mogucénost rada na daljinu barem 20% radnog

vremena svojim zaposlenicima (Ongaki, 2019).

Organizacije koje poticu ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota te pruzaju podrsku
zaposlenicima, posebno roditeljima, Cesto su prepoznate prestiznim nagradama poput
Diversitylnc Award, Fortune's 50 Best Workplaces for Parents i Fortune's 100 Best Places to
Work (Sekhar i Patwardhan, 2021). Takva priznanja ne samo da osiguravaju nacionalno
priznanje ve¢ takoder pomazu u privlacenju vrhunskih talenata i jatanju imidZa poslodavca. U
danasnjem globalnom okruzenju, imidz poslodavca i korporativna reputacija klju¢ni su za
privlacenje kvalitetnih zaposlenika (Kumari, Dutta 1 Bhagat, 2020 prema Cappelli, 2001).
Kada se ocekivanja 1 potrebe zaposlenika usklade s imidzem organizacije, ona postaje
pozeljnije mjesto za rad (Kumari i dr., 2020 prema Schneider, 1987; Cable i Judge, 1996;
Backhaus 1 Tikoo, 2004). ImidZ poslodavca igra klju¢nu ulogu u percepciji atraktivnosti
organizacije (Kalinska-Kula i Staniec, 2021 prema Backhaus i Tikoo, 2004) te ima znacajan
utjecaj na privlacenje potencijalnih kandidata, S§to je Siroko istrazeno u literaturi o
zapoSljavanju (Love 1 Singh, 2011 prema Sartain i Schumann, 2006). Snazan imidz
poslodavca donosi brojne prednosti, ukljucujuci zaposljavanje uz nize troskove, poboljSanje
odnosa sa zaposlenicima, privlaenje talentiranih radnika uz nize place te jaCanje odnosa
izmedu poslodavca i1 zaposlenika (Kumari, Dutta i Bhagat, 2020 prema Riston, 2002).
Organizacije koje nude fleksibilne radne aranzmane cesto biljeze vecu predanost svojih
zaposlenika, bolju privla¢nost i dulje zadrZavanje kadrova, uz znacajna poboljSanja u imidzu

brenda (Sekhar i Patwardhan, 2021 prema Williams, 2019).

Sukladno iznesenom, vrijednosti koje organizacija nudi kroz brendiranje poslodavca imaju
izravan utjecaj na zadovoljstvo, angaZziranost zaposlenika i organizacijsko gradansko
ponaSanje (Soni, 2020 prema Berthon i dr., 2005). Kada su te dimenzije ispunjene, one
stvaraju pozitivno iskustvo za zaposlenike, ¢ime se povecava njihovo zadovoljstvo i1 doprinosi
rastu organizacije, Sto dugoro¢no pridonosi pozitivnijem imidZzu poslodavca (Soni, 2020).
Posebno u wusluznoj industriji, zaposlenici igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju imidza
organizacije (Priyadarshi, 2011 prema de Chernatony i Segal-Horn, 2003), §to znaci da je
privlacenje i zadrzavanje pravih talenata klju¢no za uspjeh na trziStu rada (Priyadarshi, 2011
prema Ewing i dr., 2002). Vazno je osigurati dosljednost izmedu imidza koji se prezentira

kandidatima i1 njihovog iskustva nakon S§to se pridruze organizaciji. Upravljanje ravnotezom
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privatnog i poslovnog zivota kroz uvodenje fleksibilnih radnih aranzmana, koji poveéavaju
zadovoljstvo zaposlenika, zasigurno ¢e pruziti takvo iskustvo te odrzati pozitivan imidz

organizacije.

Marketing odnosa (Slika 5), koji se tradicionalno usmjerava na dugoro¢no zadovoljstvo i
zadrzavanje kupaca, moze se lako primijeniti i na odnose izmedu organizacija i zaposlenika
(Kotler, 2000). U marketingu odnosa lakse je jeftinije i profitabilnije zadrzati postojece kupce
nego privu¢i nove (Ambler 1 Barrow, 1996 prema Berry, Leonard L, 1983). Ba§ kao Sto
zadovoljan kupac vjerojatno ponovno kupuje proizvod, tako su i zadovoljni zaposlenici
vjerojatnije lojalni i predaniji organizaciji (Kotler, 2000).

Slika 5 Veza izmedu kvalitete zaposlenika i kvalitete proizvoda/usluge

najbolj
/ ljuds \
najbolji najbque
kandidati trgovine
\ nabola
preporukaa

Izvor: Izrada autora prema Ambler i Barrow (1996)

Zaposlenici, kao najvrjedniji i nezamjenjivi resurs svake organizacije, ¢ine temelj njezine
konkurentske prednosti (Bakoti¢ i Vojkovi¢, 2013). Klju¢no je osigurati njihovo zadovoljstvo
kroz razlicite aspekte radnog iskustva. Na taj na¢in organizacija stvara privlacno 1 fleksibilno
radno okruZenje koje ne samo da zadrzava postojece talente, ve¢ uspjeSno privlaci nove,

osiguravajuéi stabilnost i konkurentnost u buduénosti (Sekhar i Patwardhan, 2021).



U konacnici, upravljanje ljudskim resursima, posebno kroz uvodenje fleksibilnih radnih
aranzmana, ne samo da doprinosi zadovoljstvu zaposlenika, ve¢ i dugoro¢no osigurava
pozitivniji imidz poslodavca, ¢ime se organizacije osiguravaju za buducnost. Stoga je od
klju¢ne vaznosti tretirati zaposlenike kao najvrjedniji resurs poduzeéa, ne samo danas, ve¢ i u

buduénosti (Bakoti¢ i Vojkovi¢, 2013).
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE: ULOGA FLEKSIBILNIH RADNIH
ARANZMANA U POVECANJU ZADOVOLJSTVA POSLOM ZAPOSLENIKA I
IMIDZA POSLODAVCA

5.1. Definiranje problema i ciljeva istraZivanja

Prijasnja istrazivanja u ovom podrucju fokusirala su se primarno na ispitivanje odnosa izmedu
dviju varijabli, najeS¢e usmjerenih na analizu utjecaja uvodenja fleksibilnih radnih
aranZmana na zadovoljstvo zaposlenika na poslu ili na odnos izmedu zadovoljstva
zaposlenika 1 percepcije imidza organizacije te s njima povezanih koncepata kao Sto su
lojalnost i1 produktivnost. Medutim, ovaj rad predstavlja proSireno istrazivanje koje se bavi
dubljim ispitivanjem odnosa izmedu tri kljuCne varijable: fleksibilnih radnih aranZzmana,
zadovoljstva zaposlenika na poslu te percepcije imidza organizacije. Cilj je istraziti kako se
ove varijable medusobno prozimaju i utjeCu jedna na drugu, ¢ime se obogacuje dosadasnje

razumijevanje ove teme.

Temeljni cilj ovog deskriptivnog istrazivanja jest detaljnije istraziti misljenja i stavove
zaposlenika u vezi s fleksibilnim radnim aranzmanima te razumjeti njihovu ulogu u podizanju
razine zadovoljstva na poslu. Istrazivanje takoder ispituje kako uvodenje takvih aranZmana
moze utjecati na percepciju imidza organizacije medu zaposlenicima, ali i u Sirem drustvenom
kontekstu, uzimajuéi u obzir 1 dugoro¢ne posljedice za privlacenje i1 zadrzavanje kvalitetnih

kadrova.

S obzirom na to kako se radi o opisnom istraZivanju, postavljaju se sljedece istraZivacke
hipoteze:

H1: Izmedu fleksibilnih radnih aranZmana i zadovoljstva na poslu postoji empirijski dokaziva
pozitivna veza, i to na sljede¢i na¢in: zaposlenici su zadovoljniji na radnom mjestu kada im
poslodavac omogucuje koriStenje nekog oblika fleksibilnih radnih aranzmana;

H2: Zadovoljni zaposlenici bolje ocjenjuju imidZ svog poslodavca;

H3: Fleksibilni radni aranZmani predstavljaju u¢inkovito sredstvo za poboljSanje upravljanja
imidZem poslodavca.

Ove hipoteze u skladu su s ciljem istraZivanja.
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5.2. Metodologija istraZzivanja

Primarno istrazivanje provedeno je putem online anketnog upitnika. Upitnik zatvorenog tipa
distribuiran je jednokratno slu¢ajnim uzorkom zaposlenih osoba na podrucju Republike
Hrvatske s ciljem prikupljanja podataka o njihovim iskustvima i stavovima prema
fleksibilnim radnim aranzmanima, koriste¢i Likertovu skalu. U empirijskom istrazivanju
posvecena je paznja kako kvantitativnim, tako i kvalitativnim rezultatima istrazivanja. Ova
metoda omogucila je dublji uvid u stvarne percepcije 1 preferencije ispitanika, ¢ime su
dodatno obogaceni analiza i1 zakljucci rada. Analiza sadrZaja temeljila se na nacelima
objektivnosti, sustavnosti i generalizacije (opéenitosti). Istrazivanje je provedeno u kolovozu

2024. godine.

Anketni upitnik sastojao se od sedam dijelova s ukupno 46 kratkih pitanja i izjava. Prvi dio
sadrzavao je uvodnu rije¢ s objaSnjenjem svrhe prikupljanja podataka i nac¢ina njihove obrade
te selekcijsko pitanje koje je zahtijevalo odgovor "Da" na pitanje o trenutnom zaposlenju
ispitanika. Ovo je pitanje bilo kljucno jer su ispitanici u zavrsnom dijelu anketnog upitnika
ocjenjivali imidz svog trenutnog poslodavca. Drugi dio upitnika obuhvacao je demografske
podatke poput dobi, spola i1 razine obrazovanja. Tre¢i dio bavio se dosadaSnjim radnim
iskustvom, dok su u cetvrtom dijelu postavljena pitanja o trenutnom poslu ispitanika. Peti dio
istrazivao je zadovoljstvo na poslu, a Sesti dio ispituje iskustva s fleksibilnim radnim
aranzmanima. Zadovoljstvo zaposlenika na poslu ispitano je pomoc¢u Spectorovog upitnika o
zadovoljstvu na radu (engl. Job Satisfaction Survey — JSS). U posljednjem, sedmom dijelu
istrazivani su stavovi ispitanika o fleksibilnim radnim aranZzmanima, zadovoljstvu na poslu i
imidzu poslodavca, pri ¢emu su u posljednjem pitanju ispitanici ocjenjivali imidz svog
poslodavca. Anketa je zavrSena zahvalom ispitanicima na sudjelovanju u istrazivanju.
Istrazivanje je takoder ukljucilo studentski rad, buduci da fleksibilni radni aranzmani vise nisu
rezervirani samo za stalno zaposlene. U tablici 5 su prikazane sve kategorije anketnih pitanja,

a u desnom stupcu su sva pitanja iz pripadajucih kategorija.
Anketu je ispunilo ukupno 108 ispitanika, od kojih je 95 dovrsilo upitnik nakon odgovora na
selekcijsko pitanje. Podaci su obradeni koriStenjem SPSS programa (verzija 22) uz primjenu

korelacijske analize, a dobiveni rezultati prikazani su u zbrojnom obliku.

Tablica 5 Anketna pitanja razvrstana prema kategoriji
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Kategorija

Anketno pitanje

Fleksibilni radni aranZzmani

Najvazniji elementi posla:

Fleksibilni radni aranzmani (npr. mogucénost

rada od kuce)

Upoznatost s fleksibilnim radnim aranzmanima:

Klizno radno vrijeme (npr. 8-16h/ 9-17h)
Fleksibilno radno vrijeme (npr. tijekom
radnog dana prema potrebama posla i
fleksibilnom rasporedu zaposlenika)
Skraceni radni tjedan (npr. rad od 10 sati 4
dana u tjednu)

Rad na daljinu (npr. rad od kuce ili rad na
bilo kojoj drugoj lokaciji)

Dijeljenje posla (npr. rad na projektu s nekim
bez strogog rasporeda rada, ali uz obvezu da
projekt bude gotov)

Neplaceni dopust/ Pauza u karijeri

Nesto drugo

Fleksibilni radni aranzmani koje organizacija

osigurava:

® Kilizno radno vrijeme (npr. 8-16h/ 9-17h)

® Fleksibilno radno vrijeme (npr. tijekom
radnog dana prema potrebama posla i
fleksibilnom rasporedu zaposlenika)

® Skraceni radni tjedan (npr. rad od 10 sati 4
dana u tjednu)

® Rad na daljinu (npr. rad od kuée ili rad na
bilo kojoj drugoj lokaciji)

® Dijeljenje posla (npr. rad na projektu s nekim
bez strogog rasporeda rada, ali uz obvezu da
projekt bude gotov)

® Neplaceni dopust/ Pauza u karijeri

® Nesto drugo

Zanimljivost fleksibilnih radnih aranzmana prema

ispitanicima:
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Klizno radno vrijeme (npr. 8-16h/ 9-17h)
Fleksibilno radno vrijeme (npr. tijekom
radnog dana prema potrebama posla i
fleksibilnom rasporedu zaposlenika)
Skraceni radni tjedan (npr. rad od 10 sati 4
dana u tjednu)

Rad na daljinu (npr. rad od kuce ili rad na
bilo kojoj drugoj lokaciji)

Dijeljenje posla (npr. rad na projektu s nekim
bez strogog rasporeda rada, ali uz obvezu da
projekt bude gotov)

Neplaceni dopust/ Pauza u karijeri

Nesto drugo

Izbor fleksibilnog radnog aranzmana koji bi u

najvecoj mjeri povec¢ao produktivnost na poslu:

Klizno radno vrijeme (npr. 8-16h/ 9-17h)
Fleksibilno radno vrijeme (npr. tijekom
radnog dana prema potrebama posla i
fleksibilnom rasporedu zaposlenika)
Skrac¢eni radni tjedan (npr. rad od 10 sati 4
dana u tjednu)

Rad na daljinu (npr. rad od kuce ili rad na
bilo kojoj drugoj lokaciji)

Dijeljenje posla (npr. rad na projektu s nekim
bez strogog rasporeda rada, ali uz obvezu da
projekt bude gotov)

Neplaceni dopust/ Pauza u karijeri

Nesto drugo

Ocjena izjava:

Smatram da organizacija u kojoj radim moze
poboljsati fleksibilne radne aranzmane.
Smatram da fleksibilni radni aranzmani
mogu doprinijeti mojoj produktivnosti.
Fleksibilni radni aranzmani pomazu u
smanjenju odsutnosti s posla zbog bolesti.

Fleksibilni radni aranzmani su vazan faktor
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pri mojoj odluci o prihvaéanju posla.

Kada bih imao malo manju pla¢u, a puno
viSe mogucnosti za fleksibilnim radnim
aranzmanima, zaposlio bih se u tom
poduzecu.

Smatram da fleksibilni radni aranzmani
pomazu u smanjenju stresa na radnom
mjestu.

Na poslu bih volio/la bih imati nekoliko
opcija fleksibilnih radnih aranzmana, a ne

samo jednu.

Zadovoljstvo poslom

Najvazniji elementi posla:

Plac¢a

Dodatni benefiti (npr. boZiénica, bonus,
regres...)

Moguénost napretka

Profesionalni  razvoj (npr.  edukacije,
seminari)

Podrska nadredenih

Odnosi s kolegama

Radni uvjeti (npr. oprema, radni prostor)
Ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog
Zivota

Prepoznavanje i nagradivanje rada

Ocjena zadovoljstva trenutnim poslom ispitanika

Najvazniji elementi posla koji nisu vezani uz

materijalno nagradivanje:

Fleksibilni radni aranZmani (npr. moguénost
rada od kuce, fleksibilno radno vrijeme)
Moguénost napretka

Profesionalni  razvoj (npr. edukacije,
seminari)

Podrska nadredenih

Odnosi s kolegama

Radni uvjeti (npr. oprema, radni prostor)

Ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog
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Zivota
Prepoznavanje i  nagradivanje  rada

(nematerijalno)

Izbor fleksibilnog radnog aranzmana koji bi u

najvecoj mjeri povecao zadovoljstvo poslom:

Klizno radno vrijeme (npr. 8-16h/ 9-17h)
Fleksibilno radno vrijeme (npr. tijekom
radnog dana prema potrebama posla i
fleksibilnom rasporedu zaposlenika)
Skraceni radni tjedan (npr. rad od 10 sati 4
dana u tjednu)

Rad na daljinu (npr. rad od kuce ili rad na
bilo kojoj drugoj lokaciji)

Dijeljenje posla (npr. rad na projektu s nekim
bez strogog rasporeda rada, ali uz obvezu da
projekt bude gotov)

Neplaceni dopust/ Pauza u karijeri

Nesto drugo

Ocjenjivanije izjava:

Moj posao se ne moze raditi drugacije nego
kako ga trenutno radim.

Zadovoljan/na sam fleksibilnos¢u radnog
vremena u svojoj organizaciji.

Osjetam da fleksibilni radni aranzmani

povecavaju moje zadovoljstvo poslom.

ImidZ organizacije/poslodavca

Ocjena izjava:

Rado bih se zaposlio/la u poduzecu koje vise
cijeni fleksibilne radne aranzmane.

Ne prijavljujem se za poslove koji u
oglasima ne isticu mogucnosti za bilo
kakvim fleksibilnim radnim uvjetima.

Bolji je imidz onog poslodavca ¢iji
zaposlenici imaju fleksibilne radne uvjete.
Sljede¢i put prilikom prijavljivanja na posao
¢u rado prouciti koje vrste fleksibilnih radnih

aranzmana poduzecu nudi.
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* Procjena imidza svog poslodavca

U tablici 6 prikazani su deskriptivni podaci o spolu, dobi i dosadasnjoj razini obrazovanja.
Ispitanici su ve¢inom zene, dok je uzorak relativno uravnotezen u pogledu dobnih skupina,
iako je dobna skupina od 39 do 45 godina najmanje zastupljena, s udjelom od samo 12,6%.

Vecina ispitanika ima zavrSenu srednju skolu, §to ¢ini 43,2% uzorka, dok je najmanji postotak

ispitanika s poslijediplomskim studijem, koji ¢ine tek 4,2% ukupnog uzorka.

Tablica 6 Demografska obiljeZja ispitanika

Demografska obiljezja ispitanika %
Spol Muskarci 16 16,8%
Zene 79 83,2%

Ostalo/Ne zelim se izjasniti 0 0%
Dob 18-24 22 23,2%
25-31 23 24,2%
32-38 17 17,9%
39-45 12 12,6%
46 1 vise 21 22,1%
Razina Zavr$ena osnovna Skola 1 1,1%
obrazovanja = ZavrSena srednja Skola 42 43,2%
Zavrsen preddiplomski studij 20 21,1%
Zavrsen diplomski studij 28 29,5%
Zavrs$en poslijediplomski studij 4 4,2%

Ispitanici su najceSée radili izmedu jedne 1 tri godine (33,7%), a najveci broj njih bio je
zaposlen u podruznicama multinacionalnih organizacija (47,4%). Kao glavne razloge
napustanja posla, ispitanici su naveli nematerijalne (34,7%) i kombinirane razloge (33,7%),

dok je 31,6% navelo materijalne razloge poput place. Ostatak odgovora prikazan je u tablici 7.

Tablica 7 Pitanja o radnom iskustvu

Pitanja o radnom iskustvu zaposlenika n %
Vrijeme Manje od godinu dana 12 12,6%
najduzeg 1-3 godine 32 33,7%
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zaposlenja 4-6 godina 22 23,2%

Vise od 7 godina 29 30,5%
Vrsta Drzavna organizacija 15 15,8%
organizacije | Privatna manja/ Obiteljska organizacija 35 36,8%
Podruznica multinacionalne organizacije 45 47,4%
Djelatnost IT 8 8,4%
organizacije . Ekonomija 15 15,8%
Zdravstvo 10 10,5%
Proizvodnja 7 7,4%
Obrazovanje 3 3,2%
Ugostiteljstvo i turizam 3 3,2%
Maloprodaja 17 17,9%
Transport i logistika 2 2,1%
Gradevinarstvo 2 2,1%
Energetika 3 3,2%

Poljoprivreda 0 0%
Drzavna organizacija 2 2,1%
Druge usluge 23 24,2%
Razlog Materijalni ( placa, nagrade i sli¢no.) 30 31,6%
napustanja Nematerijalni ( moguénost napretka, 33 34,7%

posla radni uvjeti i sli¢no.)

Oboje 32 33,7%

Vecéina ispitanika trenutno radi u privatnim manjim ili obiteljskim organizacijama (45,3%),
dok 31,5% njih radi u podruznicama multinacionalnih organizacija. Najzastupljeniji sektori su
ekonomija (15,8%) i IT (14,7%), dok znaajan broj ispitanika takoder radi u sektoru
maloprodaje (11,6%) i drugih usluga (20%). Ostatak odgovora prikazan je u tablici 8.

Tablica 8 Pitanja o trenutnom poslu

Pitanja o radnom iskustvu zaposlenika n %
Vrsta DrZavna organizacija 22 23,2%
organizacije  Privatna manja/ Obiteljska organizacija 43 45,3%
PodruZznica multinacionalne organizacije 30 31,5%
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Djelatnost IT 14 14,7%

organizacije | Ekonomija 15 15,8%
Zdravstvo 9 9,5%
Proizvodnja 9 9,5%
Obrazovanje 5 5,3%
Ugostiteljstvo i turizam 2 2,1%
Maloprodaja 11 11,6%
Transport i logistika 3 3,2%
Gradevinarstvo 2 2,1%
Energetika 6 6,3%
Poljoprivreda 0 0%
Druge usluge 19 20%

5.3. Rezultati istrazivanja

Tablica 9 prikazuje frekvencije odgovora ispitanika o najvaznijim elementima posla. Najvise
se istie ravnoteza izmedu poslovnog 1 privatnog Zivota, koju je 71,6% ispitanika ocijenilo
kao "u potpunosti vazno". To ukazuje na to da je balans izmedu privatnih i1 poslovnih obaveza

klju¢an za ve¢inu zaposlenika.

Tablica 9 Najvazniji elementi posla prema ispitanicima

Najvazniji elementi posla Mod  1- 2 - 3- 4 - 5-
Uopée  Manje  Niti mi i Uglavn | U
mi nije i mi je je om mi  potpun
vaino | vaino | vaino, | je osti mi
niti vaino  je
nije vazno
1. Placa 5 0 0 3 29 62
2. Dodatni benefiti ( npr. 4 0 3 12 48 32
bozi¢nica, bonus, regres,..)
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3. Fleksibilni radni aranZmani 3 5 3 17 36 34
( npr. moguénost rada od kuce)

4. Mogucnost napretka 4 2 0 13 37 43
5. Profesionalni razvoj (npr. 4 6 4 13 37 35
edukacije, seminari)

6. Podrska nadredenih 5 2 0 4 37 52
7. Odnosi s kolegama 5 0 1 15 29 59
8. Radni uvjeti (npr. oprema, 4 0 1 15 45 34
radni prostor)

9. Ravnoteza izmedu poslovnog 5 0 1 2 24 68
1 privatnog zivota

10. Prepoznavanije i 5 1 0 5 31 58
nagradivanje rada

Placa je drugi najvazniji element, s 65,3% ispitanika koji su ovaj aspekt takoder ocijenili kao
"u potpunosti vazan", Sto naglaSava vaznost financijske stabilnosti kao motivacijskog
¢imbenika. Podrska nadredenih takoder igra veliku ulogu, s 55% ispitanika koji su je ocijenili
"u potpunosti vaznom". Odnosi s kolegama u potpunosti su vazni za 62% ispitanika kao 1
prepoznavanje 1 nagradivanje Sto jednako ocjenjuje 61%  ispitanika. Moguénost napretka
vazna je za neSto manje od polovice ispitanika, njih 45%. Dodatni benefiti 1 fleksibilni radni
aranZmani vazni su za manji dio ispitanika, ali 1 dalje doprinose opéem zadovoljstvu poslom.

Takoder, profesionalni razvoj i radni uvjeti znac¢ajni su za oko tre¢inu ispitanika.

Sljede¢i grafikon prikazuje ocjene zadovoljstva trenutnim poslom, pri ¢emu je najcesce

odabrana ocjena 4, koju je odabralo 47,3% ispitanika. (Grafikon 1)

Grafikon 1 Ocjena zadovoljstva trenutnim poslom ispitanika
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Grafikon 2 prikazuje tri najvaznija elementa na poslu koja nisu vezana uz materijalno
nagradivanje prema ispitanicima, pri ¢emu se fleksibilni radni aranzmani (57,9%) i ravnoteza
izmedu poslovnog 1 privatnog Zivota (57,9%) isti¢u kao najvazniji, dok su odnosi s kolegama

takoder visoko rangirani s 54,7%.

Grafikon 2 Tri najvaZnija elementa na poslu koja nisu vezana uz materijalno

nagradivanje prema ispitanicima

Fleksibilni radni aranZmani (npr... 55 (57.9%)

Mogucnost napretka 34 (35.8%)

Profesionalni razvoj (npr. eduk... 21 (22.1%)

Podrska nadredenih 29 (30.5%)
Odnosi s kolegama 52 (54.7%)
Radni uvjeti (npr. oprema, radni...
Ravnoteza izmedu poslovnog i... 55 (57.9%)

Prepoznavanije i nagradivanjer... 18 (18.9%)

0 20 40 60

Grafikon 3 prikazuje upoznatost ispitanika s razli¢itim oblicima fleksibilnih radnih aranZmana,
pri ¢emu su klizno radno vrijeme (95,8%) i rad na daljinu (95,8%) najpoznatiji oblici medu
ispitanicima. Slijede skra¢eni radni tjedan (75,8%) i fleksibilno radno vrijeme (70,5%), dok su

dijeljenje posla (46,3%) 1 neplaceni dopust ili pauza u karijeri (53,7%) manje poznati oblici.

Grafikon 3 Upoznatost s fleksibilnim radnim aranZzmanom prema ispitaniku
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Klizno radno vrijeme (npr. 8-16... 91 (95.8%)

Fleksibilno radno vrijeme (npr. t... 67 (70.5%)

Skraceni radni tiedan (npr. rad... 72 (75.8%)

Rad na daljinu (npr. rad od kuc... 91 (95.8%)
Dijeljenje posla (npr. rad na pro... 44 (46.3%)
Neplaceni dopust/ Pauza u kari... 51 (53.7%)
Nesto drugo 5(5.3%)
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Grafikon 4 prikazuje fleksibilne radne aranzmane koje organizacije osiguravaju ispitanicima,
pri ¢emu su klizno radno vrijeme (84,2%) i rad na daljinu (54,7%) najces¢e dostupni oblici.
Fleksibilno radno vrijeme je prisutno kod 23,2% ispitanika, dok su ostali oblici poput
skracenog radnog tjedna (8,4%) 1 dijeljenja posla (13,7%) znatno manje zastupljeni.
Neplaceni dopust ili pauza u karijeri dostupni su za 25,3% ispitanika, dok 20% ispitanika

navodi da im nije dostupan nijedan oblik fleksibilnih aranzmana.

Grafikon 4 Fleksibilni radni aranZmani koje ispitanicima osigurava organizacija u kojoj

su trenutno zaposleni

Klizno radno vrijeme (npr. 8-16... 61 (64.2%)

Fleksibilno radno vrijeme (npr. t... 22 (23.2%)
Skraceni radni tiedan (npr. rad... 8 (8.4%)
Rad na daljinu (npr. rad od kug... 52 (54.7%)
Dijeljenje posla (npr. rad na pro... 13 (13.7%)
Neplaceni dopust/ Pauza u kari... 24 (25.3%)
Nesto drugo

Niti jedno ( npr. radim uvijek fik... 19 (20%)

Tablica 10 prikazuje privlaénost pojedinih fleksibilnih aranzmana prema ispitanicima.
Najprivla¢niji aranZmani su rad na daljinu, koji je 57% ispitanika ocijenilo kao "u potpunosti
vazno", te fleksibilno radno vrijeme, koje je 35% ispitanika takoder smatralo vrlo vaznim.
Skraceni radni tjedan (37% "u potpunosti vazno") takoder je visoko rangiran, dok su
dijeljenje posla (23% "u potpunosti vazno") i neplaceni dopust ili pauza u karijeri (15% "u

potpunosti vazno") manje privlacni za ispitanike.
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Tablica 10 Privla¢nost pojedinih fleksibilnih aranZmana prema ispitanicima

Vrsta fleksiblnog radnog Mod 1- 2 - 3- 4 - 5-
aranZmana Uopée  Manje : Nitimi @ Uglavn U
mi nije = mi je je ommi  potpun
privla¢  privla¢ | privla¢ | je osti mi
no no no, niti | privla¢ je
nije no privlaé¢
no
1. Klizno radno vrijeme (npr. 8- 4 6 6 23 32 28
16h/9-17h)
2. Fleksibilno radno vrijeme 5 5 7 20 28 35
(npr. tijekom radnog dana
prema potrebama posla i
fleksibilnom rasporedu
zaposlenika)
3. Skraceni radni tjedan (npr. 5 5 13 20 20 37
rad od 10 sati 4 dana u tjednu)
4. Rad na daljinu (npr. rad od 5 3 7 9 19 57
kuce ili rad na bilo kojoj drugoj
lokaciji)
5. Dijeljenje posla (npr. rad na 4 11 15 16 30 23
projektu s nekim bez strogog
rasporeda rada, ali uz obvezu da
projekt bude gotov u zadanom
roku)
6. Neplaceni dopust/Pauza u 3 19 16 31 14 15
karijeri

Grafikoni 5 i 6 prikazuju preferencije ispitanika prema fleksibilnim radnim aranzmanima u
odnosu na povecanje zadovoljstva i produktivnosti na poslu. Kada bi mogli odabrati samo
jedan aranzman, 43,2% ispitanika smatra da bi im rad na daljinu najviSe povecao zadovoljstvo,

dok bi 42,1% odabralo skraceni radni tjedan za povecanje produktivnosti.

46



Grafikon 5 Vrsta fleksibilnog radnog aranZmana koja bi prema ispitaniku u najvecoj

mjeri povecao zadovoljstvo na poslu

@ Kilizno radno vrijeme (npr. 8-16h/9-17h)

@ Fleksibilno radno vrijeme (npr. tijekom
radnog dana prema potrebama poslai...

@ Skraceni radni tiedan (npr. rad od 10 sati
4 dana u tjednu)

@ Rad na daljinu (npr. rad od kuce ili rad
na bilo kojoj drugoj lokaciji)

@ Dijelienje posla (npr. rad na projektu s
nekim bez strogog rasporeda rada, ali...

@ Neplaceni dopust/Pauza u karijeri

Grafikon 6 Vrsta fleksibilnog radnog aranZmana koja bi prema ispitaniku u najveéoj

mjeri povecao produktivnost na poslu

Tablica 11 donosi pregled stavova ispitanika o fleksibilnim radnim aranZmanima,
zadovoljstvu na poslu i imidzu poslodavca. Vise od polovice ispitanika (55,8%) smatra da
fleksibilni radni aranZmani zna€ajno doprinose njihovom zadovoljstvu na poslu. Dodatno,
43,16% ispitanika izrazilo je spremnost da bi se radije zaposlili u poduzecu koje posebno
cijeni fleksibilne radne uvjete. Stovise, 45,3% ispitanika vjeruje da poslodavci koji
omogucuju fleksibilnost imaju bolji imidz u o¢ima zaposlenika. Takoder, 37,9% ispitanika

izjavilo je da ¢e prilikom sljedece prijave na posao posebnu paznju posvetiti vrsti fleksibilnih

radnih aranzmana koje poduzece nudi.
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Tablica 11 Stavovi ispitanika vezani uz fleksibilne radne aranZmane, zadovoljstvo na

poslu i imidZ poslodavca

Tvrdnje Mod 1- 2 - 3- 4 - 5-
Uopée  Manje : Nitimi @ Uglavn U
mi nije = mi je je ommi  potpun
vazno  vazino  vaZno, | je osti mi
niti vaino | je
nije vazno

1. Moj posao se ne moze raditi 3 14 16 25 21 19

drugacije nego kako ga trenutno

radim.

2. Zadovoljan/na sam 4 6 14 25 32 18

fleksibilnos¢u radnog vremena

U SV0joj organizaciji.

3. Smatram da organizacija u 4 8 10 20 32 25

kojoj radim moze poboljsati

fleksibilne radne aranzmane.

4, Smatram da fleksibilni radni 5 0 3 14 35 43

aranZzmani mogu doprinijeti

mojoj produktivnosti.

5. Osje¢am da fleksibilni radni 5 1 3 11 27 53

aranzmani povecavaju moje

zadovoljstvo poslom.

6. Smatram da fleksibilni radni 5 0 1 12 33 49

aranZmani pomazu u smanjenju

stresa na radnom mijestu.

7. Fleksibilni radni aranZmani 5 2 1 17 31 44

pomazu u smanjenju odsutnosti

s posla zbog bolesti.

8. Fleksibilni radni aranzmani 4 4 6 19 38 28

su vazan faktor pri mojoj odluci

0 prihvacanju posla.
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o1
N
(o3}

9. Rado bih se zaposlio/la u 12 34 41
poduzecu koje vise cijeni

fleksibilne radne aranZzmane.

(BN

10. Kada bih imao malo manju 11 15 18 30 21
placu, a puno vise moguénosti
za fleksibilnim radnim
aranZzmanima, zaposlio bih se u

tom poduzedu.

11. Na poslu bih volio/la bih
imati nekoliko opcija

[
w
(6]

18 39 30

fleksibilnih radnih aranzmana, a

ne samo jednu.

12. Ne prijavljujem se za 15 16 32 19 13

[8]

poslove koji u oglasima ne
isti¢u moguénosti za bilo
kakvim fleksibilnim radnim

uvjetima.

o
N
~

13. Bolji je imidz onog 16 27 43
poslodavca ¢iji zaposlenici

imaju fleksibilne radne uvijete.

o
o
©

14. Sljedeci put prilikom 16 34 36
prijavljivanja na posao ¢u rado
prouciti koje vrste fleksibilnih
radnih aranZmana poduzeéu

nudi.

Najveci broj ispitanika (37,6%) ocijenio je imidz svoje organizacije ocjenom 4, dok je 32,3%

dalo prosjecnu ocjenu 3. (Grafikon 8)

Grafikon 7 Procjena imidZa trenutne organizacije kao poslodavca prema ispitanicima
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Kako bi se ispitale postavljene hipoteze ovog istrazivanja, upotrjebljena je korelacijska
analiza sa Pearsonovim koeficijentom. Rezultati korelacijske analize su prikazani u Tablici 12.
Na temelju utvrdenih rezultata moze se zakljuciti kako postoji mala pozitivna, statisticki
znaCajna korelacija izmedu zadovoljstva poslom 1 privlacnosti prema fleksibilnim
aranzmanima (r = 0.248, p = 0.016), Ovaj rezultat sugerira da su ispitanici s veCom razinom
koristenja fleksibilnih radnih aranzmana percipirali vecu razinu zadovoljstva poslom. Takoder,
utvrdena je mala pozitivna, statistiCki znaCajna korelacija izmedu zadovoljstva poslom 1
imidZa trenutnog poslodavca (r = 0.204, p = 0.047), $to znaci da su ispitanici s veCom razinom
zadovoljstva poslom percipirali ve¢u razinu imidza trenutnog poslodavca. Ipak, nije prisutna

korelacija izmedu fleksibilnih aranzmana i imidZa trenutnog poslodavca (r = 0.012, p = 0,911).

Tablica 12 Rezultati korelacijske analize izmedu zadovoljstva poslom, privla¢nosti

fleksibilnim aranZmanima i imidZa trenutnog poslodavca

Zadovoljstvo Fleksibilni ImidZ trenutnog
poslom aranzmani poslodavca.

Zadovoljstvo 1
poslom
Fleksibilni .

,248 1
aranZmani
ImidZ trenutnog

,204* ,012 1
poslodavca.

*p<0,05; u tablici su prikazane vrijednosti Personovog koeficijenta korelacije

Zaklju€no, rezultati korelacijske analize pokazuju da statisticki zna¢ajna povezanost postoji

izmedu zadovoljstva poslom i fleksibilnih aranZmana te izmedu zadovoljstva poslom i imidza

50



poslodavca. Ovo upucuje na to da privlacnost fleksibilnim aranzmanima moze imati pozitivan
utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika, dok zadovoljstvo zaposlenika moze imati pozitivan
utjecaj na imidz poslodavca. Na temelju ovih rezultata postavljena H1 i H2 hipoteza se

prihvaéa dok se H3 hipoteza odbacuje.

5.4. Ogranicenja istraZivanja

Kao $to je slu€aj sa svim empirijskim istrazivanjima, tako i1 u istrazivanju provedenom u
sklopu ovog rada postoje odredena ograniCenja koja treba uzeti u obzir. Temeljna metoda
prikupljanja podataka bila je anketni upitnik, koji je inherentno podloZan riziku od neto¢nih
podataka. Ovo je posebno vazno zbog mogucénosti da ispitanici pruze neto¢ne odgovore, bilo

namjerno ili nenamjerno.

Anketnim upitnikom obuhvaceno je 90 ispitanika, od Cega je Cak 83,2% bilo zena, Sto moze
utjecati na reprezentativnost rezultata i otezava generalizaciju na $iru populaciju zaposlenih.
Takoder, anketni upitnik je distribuiran iskljuivo putem interneta, §to moze dovesti do
pristranosti u uzorku, buduc¢i da su vjerojatnije odgovarali digitalno pismeniji ispitanici koji

obavljaju uredske poslove.

Nadalje, statistickom obradom nisu obuhvadena sva pitanja iz anketnog upitnika, vec
iskljucivo ona koja su ispitanici ocijenili pomocu Likertove skale, Sto je posebno vazno kod
ocjenjivanja zadovoljstva zaposlenika. Takoder, vazno je napomenuti da zadovoljstvo
zaposlenika 1 imidz poslodavca ovise o nizu faktora, pri ¢emu su fleksibilni radni aranzmani

samo jedan od elemenata koji mogu utjecati na ove aspekte.

Dodatno, postoji moguénost da su ispitanici razumjeli pitanja, ali su se susreli s poteSko¢ama
u pronalaZzenju odgovora koji adekvatno odrazava njihovu stvarnu situaciju. Zbog toga su
mogli odabrati odgovore koji, prema njihovom misljenju, najbolje odgovaraju njihovim

okolnostima, $to moze utjecati na to¢nost i valjanost prikupljenih podataka.

Stoga je vazno interpretirati rezultate istraZivanja uzimajuci u obzir navedena ogranienja i

moguce izvore pristranosti.
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5.5. Rasprava rezultata istraZivanja

Zakljucci istrazivanja ukazuju na to da su fleksibilni radni aranzmani, zajedno s ravnotezom
izmedu poslovnog i privatnog Zzivota, od velike vaznosti za zadovoljstvo zaposlenika.
Ispitanici najvise cijene rad na daljinu, skraceni radni tjedan i fleksibilno radno vrijeme, koji

se istiCu kao najatraktivniji oblici fleksibilnosti.

Osim toga, znacCajan dio ispitanika pozitivnije je ocjenjivalo poslodavce s kojima su
zadovoljni. Mnogi ispitanici izjavili su da bi se radije zaposlili u organizacijama koje
naglasavaju vrijednost fleksibilnih aranZmana, S$to naglasava vaznost prilagodavanja

modernim radnim praksama kako bi poslodavci zadrZali konkurentsku prednost na trziStu rada.

U konacnici, statistickom analizom potvrdene su sljedece hipoteze:

H1: Dokazano je da postoji pozitivna linearna korelacija izmedu uvodenja fleksibilnih radnih
aranzmana 1 zadovoljstva na poslu, pri cemu zaposlenici iskazuju ve¢e zadovoljstvo kada im
poslodavac omogucuje koristenje fleksibilnih radnih aranzmana.

H2: Potvrdeno je da zadovoljni zaposlenici bolje ocjenjuju imidz svog poslodavca, Sto
ukazuje na povezanost izmedu zaposlenikova zadovoljstva i pozitivne percepcije organizacije.
Medutim, nije se dokazalo da fleksibilni radni aranzmani djeluju kao ucinkovito sredstvo za
poboljsanje upravljanja imidZzem poslodavca. Upotreba jednostavne ljestvice od 1 do 5 za
ocjenjivanje fleksibilnosti 1 imidza poslodavca mogla je ograniciti dubinu odgovora i
varijabilnost rezultata. KoriStenje detaljnijih ljestvica ili ukljuc¢ivanje otvorenih pitanja moglo
bi pruziti bolje uvid u stvarne stavove ispitanika. Takoder, fleksibilni radni aranzmani samo
su jedan od mnoStva Cimbenika kojim organizacija moZe upravljati svojim imidzem kao

poslodavca.
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6. ZAKLJUCAK

Zakljucak ovog diplomskog rada temelji se na istrazivanju uloge fleksibilnih radnih
aranzmana u poveéanju zadovoljstva zaposlenika i imidza poslodavca. U suvremenom
radnom okruzenju, koje se stalno mijenja uslijed tehnoloskih, demografskih i ekonomskih
faktora, fleksibilnost postaje vazan element za zadrzavanje i privla¢enje zaposlenika. Dodatno,
empirijskim istrazivanjem je dokazano da fleksibilni radni aranzmani, kao §to su rad na
daljinu, skraceni radni tjedan ili fleksibilno radno vrijeme, znacajno doprinose povecanju
zadovoljstva zaposlenika osiguravaju¢im im bolju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog

zivota kao najvazniji element posla.

Osim $to fleksibilni radni uvjeti povecavaju zadovoljstvo zaposlenika, istrazivanje je pokazalo
da oni imaju i potencijalan utjecaj na imidz poslodavca, a taj ucinak se mozZe neizravno
manifestirati kroz poveéano zadovoljstvo poslom. Organizacije koje nude fleksibilne radne
aranzmane ne samo da lakSe privlace kvalitetne kandidate, ve¢ 1 poboljSavaju svoju
konkurentsku prednost na trzistu rada. Zaposlenici sve vise cijene poslodavce koji omogucuju
ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota, Sto ih ¢ini pozeljnijim mjestom za rad. Takvi

poslodavci ¢esto dobivaju priznanja 1 nagrade kao najpozeljnija radna okruzenja.

Rezultati ovog istrazivanja jasno pokazuju da fleksibilni radni aranZmani nisu samo sredstvo
za povecanje zadovoljstva zaposlenika, ve¢ predstavljaju kljucan faktor u oblikovanju
pozitivnog 1 konkurentnog imidza poslodavca. Prema svim provedenim istrazivanjima,
organizacije koje prepoznaju vaznost fleksibilnosti rada imaju vece Sanse zadrzati postojece
talente i privuéi nove, istovremeno osiguravajuc¢i svoj dugoro¢ni uspjeh na dinami¢nom
trziStu rada. Fleksibilni radni aranZmani tako postaju neizostavan dio strategije modernih

organizacija koje teZe ostati konkurentne, relevantne i atraktivne za najbolje zaposlenike.
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Druge usluge

Materijalni ( placa, nagrade i slicno.)

Nematerijalni ( moguénost napretka, radni uvijeti i slicno.)

Oboje

Dio 4 Pitanja o trenutnom poslu
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m T
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B Fleksibilno radno vrijeme (npr. tijekom radnog dana prema potrebama posla i
fleksibilnom rasporedu zaposlenika)

B Skraceni radni tjedan (npr. rad od 10 sati 4 dana u tjednu)
Rad na daljinu (npr. rad od kuce ili rad na bilo kojoj drugoj lokaciji)

B Dijeljenje posla (npr. rad na projektu s nekim bez strogog rasporeda rada, ali uz
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Dio 7 Pitanja o VaSim stavovima

Na ljestvici od 1 do 5 ocijenite sljedeée izjave:

Tvrdnje Likertova ljestvica

42. Moj posao se ne moze raditi drugacije nego | 1 - Ne slazem se

kako ga trenutno radim. 2 - Uglavnom se ne slazem
43. Zadovoljan/na sam fleksibilno§¢u radnog 3 - Niti se slazem, niti se ne
vremena u svojoj organizaciji. slazem

44. Smatram da organizacija u kojoj radim moze | 4 - Uglavnom se slaZzem

poboljsati fleksibilne radne aranzmane. 5 - U potpunosti se slazem

45, Smatram da fleksibilni radni aranzmani

mogu doprinijeti mojoj produktivnosti.

46. Osjecam da fleksibilni radni aranzmani

povecavaju moje zadovoljstvo poslom.

47. Smatram da fleksibilni radni aranzmani

pomazu u smanjenju stresa na radnom mjestu.

48. Fleksibilni radni aranzmani pomazu u

smanjenju odsutnosti s posla zbog bolesti.

49. Fleksibilni radni aranzmani su vazan faktor

pri mojoj odluci o prihvacanju posla.

50. Rado bih se zaposlio/la u poduzecu koje vise

cijeni fleksibilne radne aranzmane.

51. Kada bih imao malo manju pla¢u, a puno
viSe moguénosti za fleksibilnim radnim

aranZmanima, zaposlio bih se u tom poduzecu.

52. Na poslu bih volio/la bih imati nekoliko

opcija fleksibilnih radnih aranzamana, a ne samo




jednu.

53. Ne prijavljujem se za poslove koji u

oglasima ne isti¢u moguc¢nosti za bilo kakvim

fleksibilnim radnim uvjetima.

54. Bolji je imidz onog poslodavca ¢iji

zaposlenici imaju fleksibilne radne uvjete.

55. Sljedeci put prilikom prijavljivanja na posao

¢u rado prouciti koje vrste fleksibilnih radnih

aranzmana poduzecu nudi.

56. Procijenite imidz svog trenutnog poslodavca:

1 - Uopce nisam

zadovoljan/na

2 - Uglavnom
nisam

zadovoljan/na

3 - Niti sam
zadovoljan/na, niti

nisam

4 - Uglavnom sam

zadovoljan/na

5 - U potpunosti
sam

zadovoljan/na
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