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SAZETAK I KLJUCNE RIJECI NA HRVATSKOM JEZIKU

Tijekom posljednjih nekoliko godina organizacije su sve svjesnije utjecaja koje mentalno zdravlje
ima na zaposlenike pa tako briga o zaposlenicima i njihovoj dobrobiti postaje jedan od temelja za
kreiranje uspjesne strategije upravljanja ljudskim potencijalima. Prelazak fokusa s tradicionalnog
modela brige za zaposlenike koji ukljucuje samo financijsko i fizicko zdravlje, na pristup
sveukupne dobrobiti zaposlenika, pozitivna je promjena koja donosi velike koristi i zaposlenicima
I organizacijama. Organizacije koje prate globalne trendove i najbolje svjetske prakse usmjerene
su na kreiranje cjelovitog sustava brige o zaposlenicima $to podrazumijeva razlicite aktivnosti, od
brige za njihovo fizicko 1 psihi¢ko zdravlje do osjecaja smisla, angaziranosti i postignuca.
Organizacije koje kontinuirano brinu o cjelovitoj dobrobiti zaposlenika primjeéuju razlicite koristi
poput veceg zadovoljstva poslom, angaziranosti i produktivnosti zaposlenika te vece
organizacijske privrzenosti. Sve navedeno smanjuje namjeru napuStanja organizacije kod
zaposlenika i pomaze organizacijama da lakse upravljaju izostancima s posla i fluktuacijom radne

snage.

U ovom radu detaljnije je pojasnjen koncept dobrobiti zaposlenika te su predstavljene
organizacijske aktivnosti koje za cilj imaju osiguranje dobrobiti zaposlenika. Nadalje, u radu su
prikazani 1 razlozi zbog kojih je za organizacije vazno da predvide 1 sprije¢e namjeru napustanja
organizacije od strane zaposlenika te koje organizacijske prkase mogu sprije€iti namjeru
napustanja organizacije. Cilj ovog rada bilo je utvrditi postoji li povezanost izmedu brige o
dobrobiti zaposlenika u organizaciji i namjere napustanja organizacije u ¢iju je svrhu provedeno
online empirijsko istrazivanje na prigodnom uzorku od 103 ispitanika uz uvijet da su u trenutnoj
organizaciji zaposleni minimalno 6 mjeseci. Prema rezultatima provedenog empirijskog
istrazivanja uoc¢eno je kako zaposlenici u prosjeku nisu zadovoljni dostupnim aktivnostima koje
za cilj imaju osiguranje dobrobiti zaposlenika kao i da pokazuju odredenu namjeru napustanja
organizacije. Takoder, utvrdena je i statisticki znaCajna negativna Korelacijska veza izmedu
zadovoljstva pojedinim aktivnostima za osiguranje dobrobiti zaposlenika i namjere napustanja
organizacije, Sto ukazuje da su zaposlenici spremni napustiti organizaciju uslijed nedostatnih

aktivnosti za dobrobit zaposlenika koje oni smatraju bitnima.

Kljuéne rijeci: dobrobit zaposlenika, namjera napustanja organizacije, organizacijske aktivnosti za
osiguranje dobrobiti zaposlenika, zadovoljstvo aktivnostima za osiguranje dobrobiti zaposlenika,

zadrzavanje zaposlenika



SAZETAK I KLJUCNE RIJECI NA ENGLESKOM JEZIKU

Over the past few years, organizations have become increasingly aware of the impact of mental
health on employees, making care for employees and their well-being a cornerstone of creating a
successful human resource management strategy. Shifting the focus from the traditional model of
employee care, which only includes financial and physical health, to a holistic approach to
employee well-being is a positive change that brings significant benefits to both employees and
organizations. Organizations that follow global trends and best practices are oriented toward
creating a comprehensive employee care system, which encompasses various activities, from
taking care of their physical and psychological health to fostering a sense of purpose, engagement,
and accomplishment. Organizations that consistently prioritize the holistic well-being of their
employees notice various benefits, such as increased job satisfaction, employee engagement, and
productivity, as well as greater organizational commitment. All of this reduces employees'
intention to leave the organization and helps organizations better deal with absenteeism and

workforce turnover.

This paper provides a more detailed explanation of the concept of employee well-being and
presents organizational activities aimed at ensuring employee well-being. Furthermore, the paper
discusses the reasons why it is important for organizations to anticipate and prevent employees'
intentions to leave the organization and which organizational practices can prevent this intention.
The aim of this paper was to determine whether there is a relationship between employee well-
being activities and turnover intentions. This was achieved through an online empirical research
conducted with a convenient sample of 103 participants who had been employed in the current
organization for a minimum of 6 months. According to the results of the empirical research, it was
observed that employees, on average, are not satisfied with the available activities aimed at
ensuring their well-being, and that they show an intention to leave the organization. Additionally,
a statistically significant negative correlation was found between satisfaction with certain
employee well-being initiatives and their intention to leave the organization. This implies that
employees are willing to leave the organization due to insufficient well-being activities that they

find important.

Keywords: employee well-being, turnover intention, organizational activities for ensuring

employee well-being, satisfaction with well-being activities, employee retention
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1. UvOD

1.1.Predmet i cilj rada

Predmet rada bio je istraziti postoji li povezanost izmedu brige za dobrobiti zaposlenika i
namjere napusStanja organizacije. U suvremenom poslovnom okruZenju, organizacije pocinju
shvacati da je cjelovita dobrobit zaposlenika bitan ¢imbenik za privlacenje i zadrzavanje
zaposlenika. Aktivnosti koje organizacije provode kako bi unaprijedile dobrobit svojih
zaposlenika pokazuju se neophodnima za odrZzavanje njihove radne angaZziranosti i odanosti
organizaciji. Istovremeno, namjera napustanja organizacije predstavlja veliki izazov s kojim se
mnoge organizacije suocavaju budu¢i da visoka stopa odlazaka zaposlenika moze imati

negativne posljedice na produktivnost i reputaciju organizacije.

Niz istraZivanja pokazuje da su dobro osmiSljeni programi za dobrobit zaposlenika povezani s
povecanim zadovoljstvom i angaZzirano$c¢u zaposlenika. Vazno je da organizacije aktivno prate
1 razumiju razloge zbog kojih zaposlenici razmisljaju o napustanju organizacije. To ukljucuje
provodenje redovitih anketa zadovoljstva zaposlenika, organiziranje otvorenih razgovora o
radnoj klimi i uvjetima rada te pracenje klju¢nih pokazatelja angaziranosti i radnog uc¢inka
zaposlenika. PraCenje ovih podataka pomaze organizacijama da prepoznaju rane znakove
nezadovoljstva ili frustracije zaposlenika te da poduzmu odgovarajuc¢e korake kako bi se

sprijecilo njihovo napustanje organizacije.

Kroz poticanje fizickog i psihickog zdravlja, radne angaziranosti, osiguravanjem prilika za
osobni i profesionalni razvoj, promicanjem ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota te
pruzanjem drustvene podrske, organizacije mogu znacajno poboljsati zadovoljstvo i odanost
svojih zaposlenika Sto ¢e u konacnici izgraditi dugoro¢ni odnos izmedu zaposlenika i

organizacije.

1.2. lzvori podataka i metode prikupljanja

Za potrebe izrade teorijskog dijela ovog rada koriSteni su sekundarni izvori podataka poput
znanstvenih 1 struénih ¢lanaka, knjiga te internetskih stranica relevantnih za temu istraZivanja.

Baze podataka i znanstveni portali koji su koristeni obuhvacaju Academia.edu, APA PsycNet,



CROSBI, Google Scholar, Hréak portal, JSTOR, ScienceDirect i Wiley Online Library.
Primarni izvori podataka temelje se na istrazivanju provedenom na prigodnom uzorku od 103

ispitanika i prikupljeni su putem online anketnog upitnika.

1.3. Sadrzaj i struktura rada

Rad je strukturiran u pet poglavlja. U uvodnom dijelu rada opisani su tema i cilj istrazivanja te
su navedeni izvori koje su koriSteni u teorijskom dijelu rada, kao i metode prikupljanja podataka

za empirijski dio istraZivanja.

Drugo poglavlje pruza uvid u teorijski koncept dobrobiti i razli¢ite dimenzije koje ¢ine dobrobit
zaposlenika. Takoder, ovo poglavlje objaSnjava ulogu 1 vaZnost brige za zaposlenike u
suvremenim organizacijama te predstavlja klju¢ne aktivnosti koje organizacije mogu provoditi

kako bi osigurale dobrobit svojih zaposlenika.

Trece poglavlje obraduje pojam namjere napustanja organizacije, identificira ¢imbenike koji
utjeCu na tu namjeru te analizira uc¢inke koje namjera napuStanja moZe imati na organizacijsku
ucinkovitost. Nadalje, u ovom poglavlju opisane su strategije koje organizacije mogu
primjenjivati kako bi sprijecile odlazak zaposlenika te analizira dosadasnja istraZivanja koja se

bave povezano$¢u izmedu aktivnosti za dobrobit zaposlenika 1 namjere napustanja organizacije.

Cetvrto poglavlje, empirijski dio rada, analizira rezultate dobivene provedenim istrazivanjem.
Peto poglavlje donosi zaklju¢ke temeljene na teorijskom i empirijskom istrazivanju teme a na
kraju rada nalaze se popis izvora koristenih u izradi rada, popisi tablica i grafikona, anketni

upitnik koji je koristeni za prikupljanje primarnih podataka te Zivotopis autorice.



2. ODREDENJE I AKTIVNOSTI ZA OSIGURANJE DOBROBITI ZAPOSLENIKA

U dana$njem poslovnom okruzenju, dobrobit na radnom mjestu vise nije samo fokusirana na
fizicko zdravlje i sigurnost, nego obuhvaca i emocionalnu dobrobit, zadovoljstvo poslom,
ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota, osjecaj svrhe, autonomije u poslu, kao i
kvalitetne interpersonalne odnose (Wakeling, 2014.). Prema Wakelingu (2014.) bitno je shvatiti
da dobrobit zaposlenika nije stati¢no stanje, nego dinamic¢an proces koji zahtijeva kontinuiranu
paznju i napore kako bi se postigla i odrzala. Putnam (2015.) istiCe da ako se dobro provodi,
dobrobit na radnom mjestu ima potencijal ublaziti Stetne ucinke sve zahtjevnijeg i1 toksi¢nijeg
okruZzenja i kulture u kojoj zivimo. Medutim, takoder isti¢e da ako se lose provodi, dobrobit na
radnom mjestu moze djelovati kao jos jedna inicijativa koja je nametnuta s vrha i koja ima malo

veze s dobrobiti, a viSe s ispunjavanjem normi i zakona u podrucju brige o zaposlenicima.

2.1. Koncept dobrobiti zaposlenika

2.1.1. Odredenje pojma dobrobiti zaposlenika

Herwanto i Ummi (2017. prema Aryanti, Sari i Widiana, 2022.) dobrobit zaposlenika definiraju
kao osjecaj prosperiteta koji se dobiva iz rada Koji je povezan s osnovnim emocijama
zaposlenika (ljutnja, tuga, strah i sre¢a) koje utjecu na sve ljudske aktivnosti intrinzicnom i
ekstrinzicnom motivacijom. Reeve (2010. prema Nacinovi¢ Braje, Aleksi¢ 1 Babok, 2019.)
navodi kako se intrinzi¢na motivacija poistovjecuje s urodenom motivacijom osoba da slijede
vlastite interese i ulazu napor u trazenje izazova koji ¢e omoguciti daljnji razvoj vjestina i
sposobnosti. Deanley i Royal (2017. prema Nacinovi¢ Braje, Aleksi¢ 1 Babok, 2019.) s druge
strane navode kako je ekstrinzi¢na motivacija vodena formalnim poticajima u obliku nagrada
ili statusa, ali i dobivanjem visoke ocjene radne uspjeSnosti, ostvarenjem napredovanja,

izloZenosti visSim rukovoditeljima ili vodenjem tima ili projekta.

Prema Putnam (2015.) dobrobit na radnom mjestu je svaki organizirani napor usmjeren podrsci
zaposlenicima da na radnom mjestu imaju sve ono §to je dobro za njihovo mentalno i fizicko
zdravlje. Helliwell i Huang (2010. prema Baccarani, Mascherpa i Minozzo, 2013.b) termin
dobrobit u kontekstu radnog mjesta definiraju kao mjeru u kojoj se pojedinac osjeca dobro dok

radi te koliko je zadovoljan poslom koji obavlja, dok Doble i Santha (2008.) na sli¢an nac¢in
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definiraju dobrobit zaposlenika kao znacaj i zadovoljstvo koje pojedinci crpe iz svojih
zanimanja te tvrde kako zaposlenici osjec¢aju dobrobit kada biraju i uskladuju svoj posao
vlastitim uvjerenjima na nacin koji im omogucuje dosljedno zadovoljavanje njihovih radnih
potreba. Prema Warru (1987. prema De Simone, 2014.) dobrobit zaposlenika na op¢oj razini se
odnosi na kvalitetu rada koju dozivljava zaposlenik te na ukupan osjeéaj srece i zdravlja. Prema
Dieneru (2000. prema De Simone, 2014.), da bi postojala dobrobit na radnom mjestu, rad mora
biti ocijenjen kao zadovoljavajudi od strane zaposlenika, a pozitivne emocije na radnom mjestu

moraju se dozivljavati ¢eS¢e od negativnih emocija.

Velik broj pojmova moZze se smatrati pripadnicima konstrukata dobrobiti na radnom mjestu,
ukljucujuéi angaziranost na poslu, emocionalnu povezanost s poslom, intrinzicnu motivaciju,
pozitivne 1 negativnhe emocije 1 raspoloZenja na radnom mjestu, prosperitet i vitalnost,
ukljucenost u posao te zadovoljstvo poslom (Fisher, 2010.). Daniels (2000.) je definirao
dvodimenzionalni model dobrobiti na radnom mjestu koji se sastoji od pet faktora emocionalne
dobrobiti koji ukljucuju radni angazman, pozitivne emocije, negativne emocije, ravnotezu
izmedu poslovnog i privatnog zivota te zadovoljstvo poslom. Doble i Caron Santha (2008.)
takoder navode nekoliko radnih potreba koje je potrebno zadovoljiti kako bi zaposlenici
dozivjeli dobrobit na radnom mjestu a one ukljucuju aktivno djelovanje, drustvo, koherenciju,
obnovu, postignuce, potvrdu i zadovoljstvo. Winstanley i Woodall (2000.) prema svom
konceptu dobrobiti zaposlenika isticu kako je dobrobit zaposlenika povezana s njegovim ili
njezinim materijalnim stanjem, psihickim zdravljem, razinom stresa, iscrpljenosti, nesigurnosti
radnog mjesta, zahtjevima radnog mjesta, organizacijom rada te podrskom i razvojem koje
imaju na radnom mjestu. Guest (2017.) temeljima na kojima pociva dobrobit zaposlenika
dodaje jo$ i dobro radno okruzenje, kvalitetu poslovnog i privatnog Zivota te mogucnost

izrazavanja vlastitog misljenja.

Litchfield (2020.) naglasava kako je dobrobit pojedinaca na radnom mjestu potrebno promatrati
ne samo u smislu njihovog tjelesnog i mentalnog zdravlja, nego i u Sirem smislu utjecaja rada
na njihove Zivote te utjecaja drustvenih okolnosti na njihovu sposobnost zaposljavanja. Prema
Lyman (2012. prema Baccarani i sur., 2013.b) rezultati djelovanja pojedinca i grupe ne temelje
se samo na novcanim, materijalnim, tehnoloskim, organizacijskim, stru¢nim i znanstvenim
resursima, nego se takoder temelje na emocionalnim potrebama povezanim sa zeljom pojedinca
da bude dio organizacije i njegovoj Zelji da pruzi najbolje od sebe dok izvrSava vlastitu ulogu

u organizaciji.



2.1.2. Dimenzije dobrobiti zaposlenika

Individualna iskustva na radu, bilo da su fizicka, emocionalna, mentalna ili druStvena, utje¢u
na pojedinca dok je na radnom mjestu i ta se iskustva prelijevaju i na domene izvan posla
(Conrad, 1988.a prema Danna i Griffin, 1999.). Dok neki vjeruju da je zadovoljstvo zivotom
odredeno zadovoljstvom poslom (pri ¢emu ukupno zadovoljstvo zivotom ,prelazi“ u
zadovoljstvo razli¢itim podruc¢jima zivota), drugi vjeruju da je zadovoljstvo poslom jedan od

¢imbenika ukupnog zadovoljstva Zivotom (Rode, 2004. prema Vella-Brodrick, 2008.).

Warr (1999.) je iznio opcu ideju kako postoji snazna veza izmedu obiljezja posla i opéeg
mentalnog zdravlja i kako ta veza pretstavlja ono $to se naziva dobrobiti na radnom
mjestu. Prema Warru (1999.) osjecaji i iskustva koje pojedinac dozivljava na poslu samo Su
jedna od komponenti Sireg zadovoljstva zivotom. Istrazivanje koje su proveli Judge i Watanabe
(1993. prema Warr, 1999.) ukazuje na to da je utjecaj zadovoljstva Zivotom na zadovoljstvo
poslom jako velik. Prema njihovom istraZivanju opc¢a dobrobit pojedinaca snazno utje¢e na
njegovu ili njezinu dobrobit na radnom mjestu, ne iskljucujuci pri tome i utjecaj koji dobrobit
na poslu ima na op¢u dobrobit pojedinca. Danna i Griffin (1999.) navode kako privatni i
poslovni Zivot pojedinca nisu odvojene cjeline, nego medusobno povezane i isprepletene
domene koje imaju uzajamne ucinke. Na primjer, prema Danna i Griffinu (1999.) stres povezan
s radom u kombinaciji sa stresom iz svakodnevnog zivota moze dovesti do Stetnih fizickih i

emocionalnih ishoda zbog prekomjernog fizickog i mentalnog opterecenja ljudskog tijela i uma.

Op¢i koncept dobrobiti na radnom mjestu odnosi se na mjeru u kojoj osoba osjec¢a zadovoljstvo
svojim poslom u cjelini (Warr, 1999.). Kako bi vaznost prouc¢avanja dobrobiti na radnom mjestu
bila shvac¢ena, Warr (1999.) sugerira kako se prvo treba razumjeti koncept kontekstno-neovisne
dobrobiti (engl. context-free well-being) koja ima Siri fokus koji obuhvaca osjecaje u bilo kojem
okruzenju. Prema Grantu, Christianson i Priceu (2007.) istrazivanja provedena u podrucju
dobrobiti ukazuju na vise podvrsta kontekstno-neovisne dobrobiti od kojih su neke subjektivna

dobrobit, psiholoska dobrobit, fizicka dobrobit i drustvena dobrobit.



2.1.2.1. Subjektivna dobrobit

Subjektivna dobrobit predstavlja osjecaj kvalitete zivota, kvalitete odnosa, postignuca i
individualne vrijednosti pojedinca (Diener i Eunkook, 2000. prema Bourke i Geldens, 2006.).
Prema Van Praagu, Frijtersu i Ferrer-i-Carbonell (2003.) izrazi subjektivna dobrobit,
zadovoljstvo zivotom i op¢e zadovoljstvo Cesto se koriste kao sinonimi. Diener (1984.) istice
kako mjere subjektivne dobrobiti obi¢no ukljucuju cjelokupnu procjenu svih aspekata zivota
osobe. Diener (1984. prema Danna i Griffin, 1999.) koristi pojam subjektivna dobrobit kako bi
opisao ukupno iskustvo osobe u zivotu i sugerira da u osnovi subjektivna dobrobit odrazava
sre¢u pojedinca. Diener, Suh, Lucas i Smith (1999.) navode kako subjektivna dobrobit ima tri
osnovne komponente: visoke razine pozitivnih emocija, niske razine negativnih emocija i

kognitivnu procjenu zadovoljstva Zivota u cjelini.

Prema Dieneru (2000.) podrugdje subjektivne dobrobiti usredotoceno je na vlastite procjene ljudi
o njihovim zivotima 1 ukljucuje nekoliko odvojenih komponenti: zadovoljstvo Zivotom (opca
procjena vlastitog Zivota), zadovoljstvo vaznim aspektima Zivota (npr. zadovoljstvo poslom),
pozitivne emocije (dozivljavanje mnogo ugodnih emocija i raspolozenja) i nizak nivo negativne

emocije (doZivljavanje malo neugodnih emocija i raspoloZenja).

Prema Ryanu i Deciu (2001.) subjektivna dobrobit je izvedena iz dva opca pristupa:

e hedonisti¢ki pristup, koji se usredotoCuje na srec¢u i definira dobrobit kao postizanje
zadovoljstva i izbjegavanja boli. Ovaj pristup naglasava kako dobrobit ¢ini subjektivna
sreca i odnosi se na osjecaj zadovoljstva nasuprot nezadovoljstva, odnosno ukljucuje sve
prosudbe o dobrim odnosno losim elementima Zivota. Sreca se stoga ne svodi samo na
fizicki hedonizam nego moze proizaéi iz ostvarenja ciljeva ili zeljenih ishoda u razli¢itim
podrucjima Zivota,

e eudemonijski pristup, koji se usredotocuje na samoostvarenje te definira dobrobit kao
potpuno funkcioniranje osobe. Ovaj pristup tvrdi kako sve zelje i postignu¢a ne dovode
nuzno do dobrobiti nakon §to se ostvare, jer iako proizvode zadovoljstvo, neka postignuca
nisu dobra za ljude i ne bi pridonijela dobrobiti. Stoga, iz eudemonijske perspektive,

subjektivna sre¢a ne moze se izjednacavati s dobrobiti.

Guest (2017.) takoder isti¢e kako se, pristupajuci subjektivnoj dobrobiti, ¢esto radi razlika

izmedu ove dvije perspektive u okviru dobrobiti na radnom mjestu, pa je tako hedonisticka
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dobrobit obi¢no predstavljena zadovoljstvom poslom, dok se eudemonijska dobrobit vise

odnosi na ostvarenje potencijala te pronalaZenje znacenja i svrhe u radu.

2.1.2.2. Psiholoska dobrobit

Wright i Cropanzano (2000.) definiraju psiholosku dobrobit kao opce, u¢inkovito psiholosko
funkcioniranje pojedinca. Alagaraja (2020.) istice kako psiholoska dobrobit ukljucuje i
zadovoljstvo zivotom i zadovoljstvo poslom, Sto sugerira da je ova komponenta dobrobiti
klju¢na za povezivanje kognitivnih procjena radnih i ne-radnih konteksta u zivotima ishode
tijekom vremena te naglasava vaznost pronalazenja smisla i svrhe na radnom mjestu budu¢i da
psiholoska dobrobit prozima razli¢ite aspekte posla poput sadrzaja posla, poslovne uloge i

radnog okruzenja koji zna¢ajno mogu utjecati na pojedince i na njihov dozivljaj radnog mjesta.

Wright i Cropanzano (2000.) navode kako se prilikom istrazivanja o znacenju psiholoske
dobrobiti u organizacijama najcesce koristi eudemonijski pristup u smislu mjerenja osjecaja
ispunjenosti i svrhe koju zaposlenici osjecaju pri radu. Sveobuhvatno, Keyes (1998. prema
Alagaraja, 2020.) psiholosku dobrobit promatra kao samoprocjenu sposobnosti pojedinca da
optimalno funkcionira u zivotu. Ryff (1995. prema Page i Vella-Brodrick, 2008.) definira
model psholoske dobrobiti kroz Sest kljuénih dimenzija: prihvacanje sebe, svrha u Zivotu,
vladanje okolinom, pozitivni odnosi s drugima, autonomija i osobni rast. Page i Vella-Brodrick
(2008.) isticu kako ovih Sest dimenzija obuhvacaju takoder i aspekte opce dobrobiti koja
ukljucuje pozitivne procjene sebe i svog zivota, osjecaj kontinuiranog rasta i razvoja kao osobe,
vjerovanje da je zivot svrsishodan i zna¢ajan, ostvarivanje dobrih odnosa s drugim ljudima,

sposobnost u¢inkovitog upravljanja vlastitim zivotom i okolinom te osje¢aj samoodredenja.

2.1.2.3. Drustvena dobrobit zaposlenika

Prema Grantu i suradnicima (2007.) drustvena dobrobit odnosi se na kvalitetu odnosa osobe s
drugim ljudima i zajednicama. Dok su psiholoska 1 fizicka dobrobit svojstva pojedinca,
drustvena dobrobit usredotocena je na interakcije koje se dogadaju izmedu zaposlenika te se
proucava u smislu povjerenja, druStvene podrske, uzajamnosti, razmjene izmedu vode i

Clanova, suradnje, koordinacije i integracije u drustvo (Grant i sur., 2007.). Drustvena dobrobit
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takoder identificira drustvene mreze koje se razvijaju putem odnosa s ljudima i zajednicama
koji su bitni za izgradnju znacajnih veza na radnom mjestu (Alagaraja, 2020.). Prema Guestu
(2017.) drustvena dobrobit odrazava interpersonalne odnose, razinu drustvene podrske te
percepciju povijerenja i pravednog postupanja prema pojedincima unutar organizacije. Simone
(2014. prema Alagaraja, 2020.) tvrdi kako se drustvena dobrobit fokusira ha mjeru u kojoj
pojedinci imaju znacajne interakcije te mjeru u kojoj razvijaju dugoroc¢ne ili kratkoro¢ne odnose
s drugim ljudima u procesu, bilo da su ti odnosi razvijeni na radnom mjestu ili se odnose na

njihove obitelji i zajednicu.

Drustvena dobrobit na radnom mjestu prema Mékikangas, Feldt i Kinnunen (2007.) sastoji se
od osjecaja uklopljenosti u zajednicu, zadovoljavajucih kratkoro¢nih interakcija, dugorocnih
odnosa s drugima te ukljucuje i zadovoljstvo kolegama kao i zadovoljstvo odnosima s
nadredenima. Keyes (1998. prema Bartels, Peterson i Reina, 2019.) je razvio drustvenu teoriju
konteksta dobrobiti koja razmatra pet dimenzija konteksta koje mogu imati poseban utjecaj na
odredivanje drustvene dobrobiti na radu a to su druSvena integracija, drustveno prihvacanje,
drustveni doprinos, drustvena ostvarivost i druStvena koherentnost. Aradjo i Pestana (2017.)
isticu kako se proucavanje percepcije drustvene dobrobiti bavi subjektivnim iskustvima koje
osjecaju zaposlenici u interakciji jedni s drugima, posebno naglasavajuc¢i osjecaj korisnosti,
ispunjenosti i priznanja za njihov trud te isticu kako organizacije trebaju pruziti podrsku

zaposlenicima u izgradnji timskog duha kroz medusobnu suradnju i integraciju medu kolegama.

Danna i Griffin (1999.) naglasavaju kako postoji znacajna povezanost izmedu opce dobrobiti i
drustvene dobrobiti zaposlenika te kako odnosi s nadredenima i kolegama takoder mogu biti
potencijalni izvori stresa za zaposlenike. Prema Danna i Griffinu (1999.) neke snazne emocije
poput ljubomore i zavisti medu zaposlenicima ¢ak su povezane s patoloskim ishodima kao $to
su nasilje na radnom mjestu i uznemiravanje, dok s druge strane odnosi medu zaposlenicima
koji zaposleniku stvaraju osjecaj podrske i privrzenosti imaju vrlo pozitivne uéinke na

pojedinca i njegovu dobrobit.

2.1.2.4. Fizi¢ka dobrobit zaposlenika

Prema Guestu (2017.) fizicka dobrobit zaposlenika obuhvaca fizioloske pokazatelje zdravlja ili

bolesti na radnom mjestu 1 obi¢no se istrazuje kroz subjektivne osjecaje zdravlja, ukljucujuci
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pozitivne pokazatelje poput osjecaja energije i negativne pokazatelje poput iscrpljenosti i stresa.
Prema Alagaraja (2020.), s aspekta zdravlja, fizicka dobrobit moze se shvatiti kao nesto vise od
samog izostanka bolesti jer kako bi svoj posao mogli obavljati kvalitetno, zaposlenici moraju
imati dobro zdravlje i dovoljno energije. Law, Steinwender i Leclair (1998.) takoder povezuju
zdravlje s dobrobiti zaposlenika i zdravlje definiraju kako uspjes$no tjelesno ili mentalno
funkcioniranje te isti¢u kako se zdravlje moze definirati i na Siri nacin, kao osobno ispunjenje,
prilagodljivi odgovor na izazove okoline, sposobnost izvedbe na najbolji moguéi nacin,
fleksibilnost u suocavanju s izazovima zivota i kvalitetno funkcioniranje u svakodnevnim
aktivnostima. Torrington i suradnici (2020.) isti¢u kako su promjene u fizi¢kim i psiholoSkim
zahtjevima posla dovele do znatno manje sigurnosti posla za zaposlenike, a restrukturiranje
organizacija u mnogim sektorima dovelo je do povecanja intenziteta rada i negativnih
posljedica za radni moral i fizi¢ko zdravlje zaposlenika. Alagaraja (2020.) sugerira kako
odredene kategorije poslova (s obzirom na njihovu prirodu odgovornosti i zahtjeve radnog

mjesta) mogu biti povezane s visokim ili niskim razinama fizicke dobrobiti kod zaposlenika

Danna i Griffin (1999.) naglasavaju kako organizacije ve¢ dugo pokrivaju razlicite aspekte
fizickog zdravlja svojih zaposlenika u smislu radne sigurnosti 1 zaStite zdravlja buduci da
znacajan dio naknada zaposlenicima podrazumijevaju pokrivenost zdravstvenim osiguranjem
te brojnim inicijativama ili intervencijama koje uklju¢uju kombinaciju edukativnih,
organizacijskih i okolisnih aktivnosti (npr. predavanja iz podrucja zdravlja i zdravog nacina
Zivota, testiranje na razlic¢ite bolesti i zdravstveni pregledi, aerobik i razgibavanje u okviru
objekta organizacije, metode upravljanja stresom i sl.). Connrad (1988.b prema Danna i Griffin,
1999.) istice kako zaposlenici koji sudjeluju u ovakvim organizacijskim programima i ¢ine
vazne promjene u nacinu Svojeg zivota (npr. konzumacija zdravije hrane, vjezbanje,
mrsavljenje, prestanak pusenja i u€enje tehnika smanjenja stresa) biljeze poboljsanje zdravlja i
tjelesne kondicije, smanjenje medicinskih troskova, smanjenje izostanaka s posla i fluktuacije,

poboljsanje mentalne budnosti te vece zadovoljstvo poslom.

2.2. Uloga i vaznost brige za dobrobit zaposlenika za suvremene organizacije

Wright i Cropanzano (2000.) isti¢u kako su organizacije postale svjesne velikih troskova, kako
ljudskih tako i financijskih, koji se pripisuju disfunkcionalnoj fizickoj i psiholoskoj dobrobiti

zaposlenika. Na primjer, prema Danna i Griffin (1999.), zaposlenici koji imaju lose zdravlje i
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nisku dobrobit na radnom mjestu mogu biti manje produktivni, donositi odluke nize kvalitete
te biti skloniji izostancima s posla i time pridonositi smanjenju ukupnog doprinosa organizaciji.
Danna i Griffin (1999.) naglasavaju kako ¢imbenici dobrobiti na radnom mjestu, koji se krecu
od zdravstvenih i sigurnosnih praksi organizacije do pitanja oblikovanja posla, mogu imati
ozbiljne negativne posljedice za zaposlenike a posljedi¢no i za organizacije, kao $to su
povecanje agresije na radnom mjestu, osveta i nasilje na radnom mjestu te seksualno
uznemiravanje i druge oblike disfunkcionalnog ponaSanja. Kada zaposlenici osje¢aju da se
organizacija brine o njima oni postaju okretniji i otporniji, §to ih ¢ini sposobnijima da se nose
s vaznim organizacijskim promjenama ili promjenama u njihovom osobnom zivotu bez gubitka

fokusa ili produktivnosti (Wakeling, 2014.).

Wright i Cropanzano (2000. prema Robertson, Birch i Cooper, 2012.) proveli su nekoliko
istrazivanja koja su pokazala pozitivne odnose izmedu razine psiholoske dobrobiti i radne
ucinkovitosti. Utvrdili su da osobe s viSim razinama percipirane psiholoske dobrobiti bolje
obavljaju posao u usporedbi s onima s nizom percipiranom dobrobiti. Takoder su otkrili da je
psiholoska dobrobit jaci prediktor radne u¢inkovitosti od zadovoljstva poslom. Wright (2009.)
istice kako je visoka ili pobolj$ana subjektivna dobrobit zaposlenika vazan ¢imbenik KOoji
povezuje zaposlenike s organizacijom te kako zaposlenici koji vide pozitivan smisao u svom
radu Cesto rad dozivljavaju kao zvanje, a ne samo kao posao ili karijeru. Prakti¢na posljedica
za zaposlenike koji dozivljavaju svoj posao kao zvanje prema Wright (2009.) je veca
produktivnost, bolja sposobnost rjeSavanja problema, kvalitetnije donosenje odluka, bolje

procjene dogadaja te ostala sli¢na ponasSanja povezana s radnom uspjesnoscéu.

CIPD (2019. prema Torrington i sur., 2020.) u svom istrazivanju isticu nekoliko prednosti koje

organizacije imaju od uspjesno provedenih inicijativa za zdravlje i dobrobit zaposlenika:

« lakse zaposljavanje — mnoge organizacije promoviraju svoje politike zdravlja i dobrobiti
kako bi privukle prijave kandidata za otvorena radna mjesta koja oglasavaju. Time §to
pokazuju brigu za svoje zaposlenike, organizacije grade bolju sliku o sebi i postaju
,,poslodavci izbora®;

e bolji organizacijski rezultati — organizacije ostvaruju bolje poslovne rezultate kroz
produktivnije zaposlenike i bolju uslugu koju pruzaju klijentima zbog veceg stupnja
dobrobiti koju zaposlenici osjec¢aju na radnom mjestu;

o konkurentska prednost — neke se organizacije pozivaju na to da ulaganje u zdravlje i

dobrobit pomaze u izgradnji konkurentske prednosti putem =zaposlenika, tj. druge
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organizacije teSko mogu kopirati kvalitetu radne snage koja proizlazi iz brige o dobrobiti
zaposlenika;

e pozitivni stavovi zaposlenika — kada organizacija brine o njihovoj dobrobiti, zaposlenici
¢e biti zadovoljniji, angaziraniji i posvecéeniji poslu, a ovakvi pozitivni stavovi zaposlenika
poboljsavaju radnu ucinkovitost;

e zadrzavanje zaposlenika — brigom o dobrobiti zaposlenika osigurava se da je manje
zaposlenika odsutno zbog loSeg zdravlja, a vjerojatno ¢e se smanjiti i namjera napustanja

organizacije kao rezultat pozitivnih stavova zaposlenika.

Townsenda i Wilkinson (2014. prema Guest, 2017.) navode kako visoka razina dobrobiti

zaposlenika i pozitivan odnos prema radu imaju izravne i neizravne ucinke na bolje

organizacijske rezultate kroz svoj utjecaj na stavove, motivaciju i ponaSanje zaposlenika:

e pozitivni stavovi ukljucuju posvecenost i uklju¢enost na poslu;

e motivacija se odrazava u spremnosti za suradnju i sudjelovanje u drustvenim aktivnostima,
kao i u veéoj razini energije na radu;

e ponasanje zaposlenika prikazuje se kroz jacu kognitivnu prisutnost na radu, $to moze

pridonijeti inovativnosti i osigurati visoku kvalitetu usluge potrosacima.

Alagarja (2020.) isti¢e da se aktivno sudjelovanje zaposlenika na radnom mjestu moze znacajno
poboljsati kada zaposlenici dozivljavaju dobrobit U viSe dimenzija (psiholoska, fizicka,
drustvena i sl.). Cooper i suradnici (2001. prema Jain, Gigi i Cooper, 2009.) navode kako,
ukoliko odredene dimenzije dobrobiti nisu zadovoljene, dolazi do smanjene dobrobiti
zaposlenika koja se manifestira kroz nezadovoljstvo poslom, anksioznost, depresivno
raspoloZenje, glavobolje, koronarne bolesti srca, izostanke s posla, lose izvedbe i u konaénici

napustanje organizacije, $to za organizacije predstavlja velike izravne i neizravne troskove.

Wakeling (2014.) naglasava kako je vazno da koncept dobrobiti bude jasno definiran kako bi
dobrobit na radnom mjestu bila zaista prisutna, $to uklju¢uje postavljanje jasnih ciljeva i
o¢ekivanja, osiguravanje pravih resursa i podrske zaposlenicima te stvaranje kulture koja
promovira otvorenu komunikaciju i ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota. Prema
Wakelingu (2014.) organizacije trebaju preuzeti aktivnu ulogu u stvaranju okruzenja koje

podrzava dobrobit zaposlenika te implementirati politike 1 programe koji to podrzavaju.
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2.3. Kljucne aktivnosti za osiguranje dobrobiti zaposlenika

Bakker i Demerouti (2007. prema Guest, 2017.) kreirali su model zahtjeva i resursa na radnom

mjestu koji predlaze da je dobrobit, koja je izmedu ostalog izrazena niskim izgaranjem i stresom

te visokim razinama ukljucenosti u rad, rezultat ravnoteze izmedu zahtjeva posla i raspolozivih

resursa za obavljanje posla:

« zahtjevi posla se odnose primjerice na radno opterecenje, emocionalne zahtjeve i sukob
izmedu posla i privatnih obveza;

e resursi ukljucuju primjerice dovoljnu autonomiju u poslu, drustvenu podrsku, moguénosti

razvoja i povratne informacije.

Doble i Caron Santha (2008.) isti¢u kako je vjerojatnije kako ¢e pojedinci dozivjeti SVOj posao
znacajnim i osjecati zadovoljstvo na radnom mjestu kada im njihovi poslovi omoguéuju: (1.)
osjecaj kontrole, u¢inkovitosti i vrijednosti; (2.) pomo¢ u otkrivanju tko su i kako se zele
karijerno razvijati; (3.) ucenje i usavrsavanje vjestina te (4.) dobar odnos s drugima. Bakker
(2015.) istice vaznost proucavanja dobrobiti zaposlenika na viSe razina, ukljucujuéi
individualnu, timsku i organizacijsku razinu budu¢i da se razmatranjem interakcija i utjecaja

izmedu ovih razina moze osigurati dublje razumijevanje slozenosti dobrobiti na radnom mjestu.

Walton (1974. prema Guest, 2017.) je sazeo osam temeljnih uvjeta za visoku kvalitetu radnog
zivota koji obuhvacaju sigurno i zdravo radno okruZenje, razvoj kapaciteta zaposlenika,
moguénost za napredak, sigurnost radnog mjesta, drustvenu integraciju, poStivanje prava
zaposlenika, zastupanje zaposlenika, drustvenu relevantnost rada te adekvatnu i pravednu
naknadu za obavljeni rad. Guest (2017.) tvrdi da bi fleksibilnost radnog mjesta takoder trebala
biti dodana na ovaj popis. Zajedno, prema Guestu (2017.), ovi pristupi identificiraju skup

politika i praksi upravljanja ljudskim potencijalima koje promoviraju dobrobit zaposlenika.

Warr (1999.) takoder predlaze nekoliko kljuénih obiljezja rada koja mogu utjecati na dobrobit
zaposlenika i na osnovu kojih je moguée formirati organizacijske aktivnosti koje podrzavaju
dobrobit zaposlenika. Prema Warru (1999.) poslovi se razlikuju u mjeri u kojoj su obiljeZeni
svakim od tih obiljezja, a te varijacije rezultiraju razlikama u dobrobiti na radnom mjestu koje

se odnose na:

12



mogucénost osobne kontrole — autonomija, diskrecija, odsutnost konstantnog nadzora,
samoopredjeljenje, sloboda djelovanja zaposlenika, sloboda izbora, sudjelovanje u
donosenju odluka;

moguénost koriStenja vlastitih vjeStina — koriStenje vlastitih sposobnosti, stjecanje
potrebnih vjestina za rad, upotreba stecenih vjestina;

zahtjevi radnog mjesta — kvantitativno ili kvalitativno radno optere¢enje, odgovornost
uloge, sukobljeni zahtjevi posla, sukob izmedu posla i obitelji, zahtjevi posla, zadaci,
zahtjevi paznje, zahtjevi u odnosu na dostupne resurse;

raznolikost — nerepetitivan rad, raznolikost radnih zadataka, varijacije u sadrzaju i lokaciji
posla;

jasno¢a poslovnog okruZenja — informacije o posljedicama ponaSanja, povratne
informacije o obavljenim zadacima, informacije o buduénosti posla, izvjesnost o buduénosti
posla, sigurnost posla, informacije o o¢ekivanom ponasanju, jasnoca uloge;

materijalna sigurnost — financijski resursi, iznos place, razina prihoda;

fizicka sigurnost — dobri radni uvjeti, ergonomski prikladna oprema, odsutnost opasnosti,
sigurna razina temperature i buke;

podr$ska od strane nadredenih — pozornost i podrSka nadredenih, podrzavajuce
upravljanje, u¢inkovito vodenje;

moguénost meduljudskog kontakta — adekvatna privatnost, dovoljna koli¢ina interakcije,
dobri odnosi s drugima, drustvena podrska, dobra komunikacija, kontakt s drugima,
kvaliteta interakcije;

drustvena pozicija — cijenjenost uloge, doprinos drugima, percipirani status posla u
drustvu, ugled zanimanja, status unutar organizacije, vaznosti posla, osobne procjene

znacaja zadatka, znaCajnost posla, samopostovanje.

Guest (2017.) navodi skupine praksi upravljanja ljudskim potencijalima putem kojih se moze

promovirati dobrobit na radnom mjestu. Prikaz skupina i primjera praksi po skupinama prema
Guestu (2017.) dan je u tablici 1.

Tablica 1. Prakse upravljanja ljudskim potencijalima koje promicu dobrobit zaposlenika
Skupine organizacijskih Aktivnosti koje pripadaju skupini organizacijskih
praksi koje osiguravaju praksi koje osiguravaju

dobrobit zaposlenika dobrobit zaposlenika
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Ulaganje u zaposlenike - izobrazba i razvoj o
« Mentorstvo i1 podrska u karijeri

« poslovi osmisljeni da pruze mogucnost autonomije i
izazove

« pruzanje svih potrebnih informacija za rad i
povratnih informacija nakon obavljenih zadataka

« Mmogucnost koriStenja vlastitih vjestina

- zdravlje i sigurnost kao prioritet

« jednake mogucnosti za sve zaposlenike i upravljanje

Kreiranje posla koji potice
angazman zaposlenika

raznoliko$¢u
Pozitivno drustveno i fizicko « nulta tolerancija prema maltretiranju i zlostavljanju
okruZzenje « Obavezna i opcionalna drustvena interakcija
« Visoka osnovna plac¢a i pravedno kolektivno
nagradivanje

« sigurnost zaposlenja
_ « veliki stupanj dvosmjerne komunikacije
Glas zaposlenika . ankete za ispitivanje stavova zaposlenika
. kolektivno zastupanje
« participativno/podrzavajuce vodstvo
- . participativna organizacijska klima i prakse
Organizacijska podrska ukljucivanja zaposlenika u odlu¢ivanje
« fleksibilni oblici rada
« Upravljanje radnim u¢incima
Izvor: Guest (2017.)

Grawitch, Gottschalk i Munz (2006.) definirali su tzv. PATH model prema kojemu postoji pet
kategorija organizacijskih praksi koje doprinose dobrobiti zaposlenika i ucinkovitosti
organizacije. Ove kategorije prema Grawitch i suradnicima (2006.) obuhvacaju raznolik niz
politika 1 programa koje organizacije koriste kako bi osigurale maksimalnu dobrobit
zaposlenika: (1.) ravnoteza poslovnog i privatnog zivota (npr. fleksibilni oblici rada, skrb o
djeci i starijima); (2.) rast i razvoj zaposlenika (npr. profesionalno usmjeravanje, dodatna
izobrazba na radnom mjestu, programi nasljedivanja); (3.) zdravlje i sigurnost (npr. programi
fizicke aktivnosti, programi pomoc¢i za lijeenje ovisnosti kod zaposlenika, zdravstveni
pregledi); (4.) priznanje (npr. bonusi, povisice, ceremonije dodjele priznanja, plakete, osobno
priznanje u sluzbenim komunikacijskim kanalima organizacije poput tjednih biltena) i (5.)
ukljucenost zaposlenika (npr. sudjelovanje zaposlenika u donoSenju odluka, osnaZivanje
zaposlenika, samoupravljajuci radni timovi, radna autonomija). Sivapragasam i Raya (2017.)
isticu kako je i odabir zaposlenika temeljen na uskladenosti osobe s organizacijom vazan

preduvjet za osiguranje dobrobiti zaposlenika na dulji vremenski rok.
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U tablici 2. prikazane su aktivnosti koje pojedine hrvatske organizacije provode u sklopu svojih
programa za cjelovitu brigu o dobrobiti njihovih zaposlenika. Ove organizacije na svojim
internet stranicama navode brojne aktivnosti podijeljene u nekoliko kategorija (npr. fizi¢ko
zdravlje, financije, briga za mentalno zdravlje, programi za ucenje i razvoj) koje skupno ¢ine
programe cjelovite dobrobiti a koji imaju za cilj stvaranje pozitivnog i podrzavajuéeg radnog
okruzenja u kojemu ¢e se zaposlenici osjecati zdravo, cijenjeno i u kojemu ¢e moci iskoristiti
svoj puni potencijal. Prema internetskoj stranici Employer Partner (2023.) odabrane
organizacije takoder su i nositelji certifikata ,,Poslodavac partner* koji dodjeljuje SELECTIO
grupa. Certifikat se dodjeljuje organizacijama koje su dokazale izvrsnost u upravljanju
zaposlenicima i organizacijskom kulturom te su pokazale snaznu podrSsku dugoro¢nom rastu

zaposlenika i organizacije (Employer Partner, 2023.)

Tablica 2. Prikaz aktivnosti za dobrobit zaposlenika u odabranim hrvatskim
organizacijama
Organizacija  Aktivnosti u sklopu programa za osiguranje dobrobiti zaposlenika

. programi za profesionalni razvoj

. interna platforma znanja

« fleksibilno radno vrijeme i moguénost rada od kuce ovisno o radnom
mjestu

. Sportska dogadanja i razne inicijative koje u poslovnu svakodnevicu
unose zabavu

« placeni dopust za razli¢ite potrebe (korporativno volontiranje,
preseljenje, prvi dan Skole i vrti¢a, rodenje djeteta...)

. prigodne isplate za Bozi¢, Uskrs, godisnji odmor, jubilarne godine
rada, godi$nji odmor, rodenje djeteta i Sl.

« uplata u zatvoreni dobrovoljni mirovinski fond

« povoljniji ,,proizvodi‘ Erste grupe i povoljnije cijene proizvoda i

Erste & usluga partnera
Steiermarkische . alati za razvoj vlastitih sposobnosti i potencijala, kao i moguénosti
Bank d.d. stjecanja licenci i certifikata

 Uvodenje u posao uz mentore i interne trenere

« sudjelovanje na radionicama i razmjenama znanja unutar Erste grupe
u Hrvatskoj i inozemstvu

« godisnji sistematski pregled, polica dopunskog osiguranja i
osiguranje od nezgode 24/7

« besplatni sati tjelovjezbe 3 puta tjedno u sklopu objekta

« pogodnosti Multisport kartice

« psihosocijalna podrska

. platforma ,,Zdrava glava“ u sklopu koje se zaposlenicima nude
mogucénosti pohadanja razlicitih predavanja, seminara, webinara i
radionica na temu fizickog i mentalnog zdravlja kao i korisni ¢lanci i
video materijali na odabrane teme
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INA d.d.

Pliva Hrvatska
d.o.o.

pokriveni troskovi putovanja na posao i s posla do odredenog iznosa
bozi¢nica, boZiéni dar za djecu, regres, redovni dodaci za posebne
uvjete rada (no¢ni rad, prekovremeni rad i dr.), uskrsnica

definiranje poslovnih i razvojnih ciljeva kroz programe mentorstva s
nadredenima

novcani bonus ovisno o poslovnim rezultatima

interna priznanja i (nov¢ane) nagrade za izvanredan doprinos,
poseban trud i izvrsne rezultate

osigurano besplatno dodatno zdravstveno osiguranje, osiguranje od
nezgode te putno osiguranje

besplatni sistematski i specijalisti¢ki pregledi te dijagnosticke obrade
prema preporuci lijenika

do sedam dana plac¢enog dopusta godi$nje za rjeSavanje razli¢itih
osobnih prioriteta

slobodni dani za sudjelovanje u humanitarnim, kulturnim ili
sportskim akcijama

novcane potpore za rodenje djeteta te slobodan dan za polazak djeteta
u vrti¢

Klizno radno vrijeme ili rad s neke druge lokacije do Cetiri puta
mjesecno

,,Well-being” platforma putem koje su dostupni savjeti, preporuke,
¢lanci i aktivnosti iz podrucja cjelovite dobrobiti — zdravih stilova
Zivota, osobnih financija, slobodnog vremena te ravnoteze poslovnog
I privatnog zivota

interna platforma znanja s i do 20 edukacija mjese¢no

edukacije 1 programi usavrsavanja iz podrucja tehnickih, projektnih 1
rukovodnih vjestina

mogucénost koriStenja restorana u sklopu objekta

pogodnosti u suradnji s partnerima u dvadesetak kategorija: gastro
ponuda, kultura, kuéni ljubimci, osobne financije, osobna njega,
pogodnosti za roditelje, putovanja, sport i fitness, zdravlje i dr.

INA klub volontera

dostupni sati joge 1 Tai Chi-a za zaposlenike u sklopu objekta
ponuda zdravih obroka u sklopu restorana

radionice i predavanja o vaznosti brige za mentalno zdravlje i
dobrobit pojedinca

programi kao $to su ,,Mala $kola srece i obiljezavanje dana
mentalnog zdravlja

prilike za stru¢ne edukacije, razvoj na radnom mjestu te programi
napretka

ravnoteza poslovnog i privatnog zivota kroz fleksibilno radno
vrijeme i mjesto rada ovisno o prirodi posla

zdravstveni i razvojni programi

mogucénosti volontiranja za zaposlenike

poticajni sustavi plac¢anja i nagradivanja

Izvor: internetske stranice Erste & Steiermérkische Bank d.d., INA d.d. i Pliva Hrvatska d.o.o.
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3. ODREDENJE, CIMBENICI I STRATEGIJE SPRJIECAVANJA NAMJERE
NAPUSTANJA ORGANIZACIJE OD STRANE ZAPOSLENIKA

3.1. Koncept namjere napustanja organizacije

Prema Kaziu i Zadehu (2011.) fluktuacija radne snage predstavlja rotaciju zaposlenika na trzistu
rada bilo izmedu organizacija, poslova ili zanimanja te izmedu stanja zaposlenosti i
nezaposlenosti. U organizaciji, fluktuacija radne snage, bilo dobrovoljna ili nedobrovoljna,
smatra se normalnom fazom Zivota organizacije, gdje se novi zaposlenik zaposljava, obucava i
usavrSava za popunjavanje slobodnog radnog mjesta, s ciljem postizanja ciljeva organizacije
(Kazi i Zadeh, 2011.).

Allen, Bryant i Vardaman (2005.) isti¢u kako je napus$tanje organizacije vazna odluka koja nosi
sa sobom i brojne rizike (npr. nesigurnost oko drugih moguénosti zaposlenja), financijske
troskove, troskove transakcije (npr. selidba) i psiholoske troskove (npr. gubitak dobrih odnosa
s kolegama). Prema Ngo-Henha (2018.) pojedinci prije napustanja organizacije procjenjuju
Svoju situaciju, vazu razlicite opcije, traze prilike i promisljaju o svojim osjecajima prije nego
Sto donesu finalnu odluku. Tett i Meyer (1993. prema Rahman i Nas, 2013.) iz navedenih
razloga prepoznaju kako odluka o napustanju organizacije nije niti slu¢ajna niti se dogada
izolirano nego je to dobrovoljna, osnovana i promisljena odluka o rastanku s organizacijom.
Addae i suradnici (2006. prema Rahman i Nas, 2013.) naglasavaju kako, iako postoji razlika
izmedu namjere napustanja organizacije i stvarnog napustanja, namjera napustanja ima uzro¢ni
uc¢inak na kona¢nu odluku o napustanju organizacije. Allen i suradnici (2005.) isti¢u da tako
izrazene namjere napuStanja organizacije mogu dobro predvidjeti stvarno napustanje

organizacije.

Lazzari, Alvarez i Ruggieri (2022.) definiraju namjeru napustanja organizacije kao namjeru
zaposlenika da napusti organizaciju u odredenom razdoblju te isti¢u kako se ¢esto namjera
napustanja organizacije koristi za proucavanje stvarnog napusStanja organizacije od strane
zaposlenika. Tett i Meyer (1993.) definiraju namjeru napustanja organizacije kao svjesnu i
namjernu volju za napustanjem organizacije koja se obi¢no mjeri u odredenom vremenskom
razdoblju u buduénosti (npr. u iduc¢ih 6 mjeseci.). Budu¢i da odlazak zaposlenika moze imati
Stetan utjecaj na poslovanje organizacije, Lazzari i suradnici (2022.) naglasavaju kako je vazno

razumjeti $to pokrece takve izbore kod zaposlenika. Prema Arshad i Puteh (2015.) namjera

17



napustanja organizacije javlja se kada zaposlenici osjecaju stres ili nezadovoljstvo s poslom
koji obavljaju i uzorkovana je brojnim ¢imbenicima. Nezadovoljstvo potice zaposlenike na
trazenje drugih opcija, usporedbu tih opcija putem racionalnih procesa odlucivanja te je ukoliko

se pronade bolji posao rezultat napustanje organizacije (Hom i sur., 2012.).

Mobley (1977. prema Al Halbusi i Hamid, 2018.) je predloZio sveobuhvatan opis psiholoskog
postupka koji lezi u osnovi namjere napuStanja organizacije. Prema njegovoj formulaciji
procesa odlu¢ivanja o povlacenju, pojedinci prvo procjenjuju svoje trenutne poslove i
dozivljavaju zadovoljstvo ili nezadovoljstvo na temelju tih poslova. Ako postoji nezadovoljstvo
trenutnim poslom, Mobley (1977. prema Al Halbusi i Hamid, 2018.) navodi kako ¢e se pojaviti
misli o povlacenju s trenutnog radnog mjesta. Takoder naglasava kako izmedu nezadovoljstva
I stvarnog povlacenja moze biti nekoliko mogucih medukoraka:

1) razmisljanje o posljedicama povlacenja koje poti¢u razmatranje moguce koristi od
istrazivanja alternativnih prilika za zapoSljavanje i1 financijskih gubitaka u slucaju
napustanja trenutnog posla;

2) priprema za konkretne ciljane pretrage alternativnih poslova;

3) konkretna potraga za drugim poslovima;

4) ukoliko postoje opcije, tada slijedi postupak procjene tih opcija;

5) ako usporedba pokaze da su druge opcije bolje, to ¢e potaknuti namjeru napustanja

organizacije i stvarni odlazak zaposlenika iz organizacije.

Bothma 1 Roodt (2013.) takoder isticu kako na odluku o napustanju organizacije utje¢e mnogo
osobnih i kontekstualnih ¢imbenika kao $to su zaposljivost i uvjeti na trziStu rada. Oni
naglasavaju kako namjera pojedinca da napusti posao ovisi o percipiranim moguénostima i
lako¢i pronalaZenja drugog posla (posebno u teSkim gospodarskim uvjetima) te individualnim
razlikama u ponaSanju prilikom trazenja novog posla stoga i alternativne moguénosti zaposlenja

utjeu na stvarne namjere napustanja organizacije.

Sager i suradnici (1998. prema Dwivedi, 2015.) definirali su tri vrste odluka koje posreduju
izmedu individualnih stavova o poslu i namjere ostanka ili napustanja organizacije:

e razmiSljanje o napustanju organizacije — zaposlenik razmislja o napuStanju organizacije;

e Namjera trazenja posla — zaposlenik odlucuje potraziti posao izvan organizacije;

e nNamjera napustanja organizacije — zaposlenik odlucuje napustiti organizaciju u nekom

nedefiniranom trenutku u buduénosti.
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Ngo-Henha (2017.) je u svom istrazivanju predstavila glavne teorije vezane uz namjeru
zaposlenika da napuste organizaciju a sazetak tih teorija prikazan je u tablici 3. Prema Ngo-
Henha (2017.) razumijevanje namjere napustanja organizacije pruza preciznije uvide za
razumijevanje stvarnih uzroka fluktuacije zaposlenika te istie potrebu za boljim
razumijevanjem drustvenih, ekonomskih i psiholoskih ¢imbenika koji utjeCu na odluke

zaposlenika o ostanku ili napustanju organizacije.

Tablica 3. Prikaz teorija vezanih uz namjeru napustanja organizacije
Teorija Sazetak teorije
Teorija
organizacijske Zaposlenik ¢e odlu¢iti o napustanju organizacije nakon usporedbe
ravnoteze vlastitog doprinosa organizaciji i percipiranog doprinosa organizacije

(engl. The Theory
of Organizational
Equilibrium)

Teorija drustvene
razmjene
(engl. The Social
Exchange Theory)

Teorija
ugradenosti posla
(engl. The Job
Embeddedness
Theory)

Herzbergova
dvofaktorska
teorija motivacije
(engl. Herzberg'’s
Two-Factor
Motivation-
Hygiene Theory)

Resursna teorija
(engl. The
Resource-Based
View)

na njegov zivot. Zaposlenici ostaju u organizacijama kada osjecaju da
dobivaju dovoljno ili viSe od onoga Sto daju organizaciji.

Odnos izmedu dva drustvena entiteta ovisan je o mjeri u kojoj svaki od
tih entiteta poStuje drusStvene pravila i norme razmjene koje su
implicitno 1 eksplicitno dogovorene izmedu dviju strana.Namjera
napu$tanja organizacije je posljedica nepostivanja implicitno ili
eksplicitno dogovorenih pravila od strane nadredenih ili kolega.
Zaposlenici imaju mnogo veza i poveznica unutar svoje organizacije i
unutar svoje zajednice. Kao rezultat toga, oni se osjecaju potpuno
integrirano u svoje profesionalno i druStveno okruzenje te ne zele
izgubiti ili Zrtvovati te veze zbog nepoznatog novog posla ili
nepoznatog novog okruzenja. Zaposlenici ostaju na svojim trenutnim
poslovima ako se i dalje osje¢aju povezani sa svojim profesionalnim i
drustvenim okruzenjem, u suprotnom postaju otvoreni za napustanja
organizacije.

Postoje dvije skupine ¢imbenika u organizacijama, oni koji doprinose
zadovoljstvu poslom, poznati kao motivacijski ¢imbenici ili motivatori
(npr. postignuée, priznanje, zanimljiv posao, poveéane odgovornosti,
napredovanje i ucenje) i oni koji doprinose nezadovoljstvu poslom,
tzv. higijenski Cimbenici (npr. nepravedne politike organizacije,
nekompetentni ili nepravedni nadredeni, neugodni radni uvjeti,
nepravedna placa, prijetnje statusu i nesigurnost radnog mjesta).
Higijenski cimbenici ne mogu motivirati zaposlenike nego samo mogu
sprijeciti nezadovoljstvo dok motivatori poti¢u ponasanja koja
izazivaju zadovoljstvo. Zaposlenik pocinje razmisljati o odlasku kada
¢imbenike Koji bi trebali doprinijeti njegovom ukupnom zadovoljstvu
viSe ne percipira kao dostatne.

Zaposlenici se smatraju jednim od vrjednijih resursa koji doprinose
poboljsanoj organizacijskoj izvedbi. Zaposlenici ostaju na svojim
trenutnim poslovima sve dok osjecaju da su i dalje cijenjeni i smatraju
se posebnim, rijetkim resursom koji odrzava konkurentsku prednost
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njihove organizacije, u protivnom pocinju razmisljati o napustanju
organizacije.
Zaposlenici su motivirani kada osjete da su tretirani pravedno na poslu
Teorija jednakosti u odnosu na ono §to ulazu i dobivaju od organizacije te u odnosu na
(engl. The Equity  referentnu skupinu s kojom se usporeduju. Ako osjete neravnotezu
Theory) izmedu ulozenog truda i rezultata, mogu razviti namjeru napustanja
organizacije.
Obrazovanje je klju¢no za povecanje proizvodne sposobnosti
zaposlenika, stoga je vazno da organizacije ulazu u razvoj svojih
zaposlenika kako bi poboljsale njihovu produktivnost. Nedostatna
ulaganja u izobrazbu i razvoj zaposlenika mogu se smatrati vaznim
¢imbenikom namjere napustanja organizacije.

Teorija ljudskog
kapitala
(The Human
Capital Theory)

:F egru a. Ljudi imaju odredena ocekivanja prije samog nastupa odredenog
ocekivanja . . 1 . SO .

(eng. The dogad_aja. Ako su ta ocekivanja zadovoljena osjecaju se zadovoljno,_a
Ex ecltanc ) ako nisu, osjecaju se nezadovoljno. Océekivanja koja zaposlenici imaju
CorFl)fi rmati)c/)n od organizacije i moguénosti organizacije da ispuni njihova o¢ekivanja

Theory) mogu utjecati na njihovu namjeru ostanka ili odlaska iz organizacije.

Izvor: Ngo-Henha (2017.)

3.2. Cimbenici koji djeluju na namjeru napustanja organizacije

Ak (2018.) istice kako namjera napuStanja organizacije moze biti uzrokovana razli¢itim
¢imbenicima Koji se razlikuju od organizacije do organizacije ali i s obzirom na individualna
obiljezja pojedinaca. Nadalje naglasava kako se namjera napustanja organizacije ne moze
jednoznacno pripisati samo jednom ¢imbeniku pa upravo zbog toga razli¢iti autori predlazu
razli¢ite ¢imbenike koji djeluju na namjeru napustanja organizacije od strane zaposlenika.
Prema Al-Kahtani (2015.b) postoji niz razloga koji mogu potaknuti zaposlenike na razmisljanje
o napustanju organizacije. Mobley, Arthur i Rousseau (1982., 2001. prema Al-Kahtani, 2015.b)
isticu kako ti razlozi mogu varirati od vanjskih ili okolisnih ¢imbenika poput ekonomije koja
utjece na poslovanje, Sto zatim oblikuje razine zaposlenosti, do organizacijskih ¢imbenika kao
Sto su vrsta industrije, zanimanja, veli¢ina organizacije, placa, razina nadzora, lokacija, procesi
odabira, radno okruzenje, dodijeljeni zadaci, pogodnosti i promocije. Druga skupina ¢imbenika
koji utjeu na odlazak zaposlenika u organizacijama prema Al-Kahtani (2015.b) odnose se na
individualne ¢imbenike kao $to su zadovoljstvo poslom, pla¢a, moguénost napredovanja i uvjeti

rada te one ¢imbenike izvan posla kao §to su obiteljski ¢imbenici.

Tian-Foreman (2009. prema Al-Suraihi i sur., 2021.) kategorizira razloge namjere napustanja

organizacije od strane zaposlenika u Cetiri skupine:
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1)

2)
3)

4)

¢imbenici vezani uz posao (npr. zadovoljstvo poslom, placa, radna uspjesnost, privrzenost
organizaciji);

individualni ¢imbenici (npr. dob, obrazovanje, spol, radni staz);

vanjski ¢imbenici (npr. stopa nezaposlenosti, percepcije o zaposljavanju, prisutnost
sindikata);

¢imbenici vezani uz privatni Zivot zaposlenika koji utje¢u na njihovu uspjesnost na radnom

mjestu.

Sli¢no tome, Barak, Nissly i Levin (2001.) u svom istrazivanju navode tri glavne kategorije

¢imbenika koji mogu biti prediktori namjere napustanja organizacije od strane zaposlenika:

demografski ¢imbenici — ukljuc¢uju osobna i radno-povezana obiljeZja kao $to su dob, spol,
razina obrazovanja, godine radnog iskustva i trajanje zaposlenja. Ti ¢imbenici mogu utjecati
na odluke o napustanju organizacije buduci da pojedinci mogu biti skloniji napustiti posao
temeljem faze svog Zivota ili karijernih ciljeva.

profesionalne percepcije — obuhvacéaju ¢imbenike koji se odnose na stavove zaposlenika
o radu i organizaciji. Zadovoljstvo poslom, radna angaziranost, izgaranje na radnom mjestu
1 organizacijska privrZzenost kljuni su elementi unutar ove kategorije. Visoke razine
zadovoljstva poslom i privrzenosti organizaciji povezane Su S manjom prisutnoséu
napustanja organizacije, dok nisko zadovoljstvo i slaba privrzenost organizaciji mogu
ukazivati na vecu vjerojatnost napustanja organizacije.

organizacijski uvjeti — odnose se na radno okruzenje Cije politike i prakse promoviraju
podrsku, jednakost, dobre fizicke uvjete rada, programe upravljanja stresom, pravednost
kompenzacijskih paketa, prakse raznolikosti te visoke razine ukljucenosti zaposlenika u
odlucivanje. Na primjer, organizacije koje promicu pozitivnu i ukljucivu radnu kulturu
biljeZze vecu stopu zadrzavanja zaposlenika, dok nepravedne prakse nagradivanja mogu

pridonijeti ve¢im stopama namjere napustanja organizacije.

Abbasi i Hollman (2000.) detaljnije opisuju kako nedostatak priznanja, nedostatak

konkurentnog sustava primanja te toksi¢no radno okruzenje mogu utjecati na namjeru

napustanja organizacije od strane zaposlenika:

nedostatak priznanja — nedostatak osobnog i timskog priznanja zaposlenici ¢esto mogu
dozivjeti kao nedostatak vlastitog uspjeha. Bez obzira na poziciju na kojoj se nalaze u
organizaciji, zaposlenici Zele osjecati ponos zbog sebe i svog rada, imati osjecaj svrhe te

biti prepoznati kada dobro obavljaju svoj posao.
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nedostatak konkurentnog sustava primanja — oblikovanje sustava placanja i
nagradivanja moze imati klju¢an utjecaj na sposobnost postizanja strategijskih ciljeva od
strane organizacije. Slabo osmiSljena politika kompenzacija u kojoj su place i pogodnosti
nekonkurentne moze biti snazan prediktor namjere napusStanja organizacije od strane
zaposlenika. Zaposlenici ocekuju opipljive nagrade za dobar rad i Zele biti placeni ili primati
financijske nagrade proporcionalne vrijednosti koju pridodaju organizaciji. Gustafson
(2002. prema Yiicel, 2012.) je u svom istrazivanju utvrdila da su sustavi kompenzacija u
trenutnoj organizaciji i prilike za boljim kompenzacijskim paketima na nekom drugom
poslu uvelike povezane s namjerom napustanja organizacije.

toksi¢no radno okruZenje — Stvaranje pozitivnog i optimisticnog radnog okruzenja koje
njeguje povjerenje i nadahnjuje zaposlenike osje¢ajem zajedniStva kod njih stvara osjecaj
privrzenosti i sigurnosti. Njihova odluka oti¢i ili ostati u organizaciji moze ovisiti o radnim
uvjetima, obiljezjima poslodavca i toksi¢nosti radnog okruzenja. Pozitivno radno okruzenje
koje obogacéuje i nagraduje zaposlenike u kojemu se osjecaju povezano s kolegama
povecéava vjerojatnost da Ce ostati i aktivno sudjelovati u aktivnostima organizacije. Yicel
(2012.) istice kako je najvazniji ¢imbenik pozitivnog radnog okruZenja organizacijska
kultura. Prema Ycel (2012.) vazno je da se zaposlenici osjecaju kao dio tima kao i da su
povezani S vizijom organizacije. Takoder naglasava kako demotiviraju¢a organizacijska
klima negativno utjece na zadovoljstvo poslom, §to pak moze ubrzati odlazak zaposlenika

iz organizacije.

Prema Shore i Martin (1989.) mnoga istraZivanja istiCu znaajnu povezanosti izmedu

zadovoljstva poslom, privrzenosti organizaciji i namjere napustanja organizacije pa su upravo

zbog toga ova dva ¢imbenika medu najsnaznijim prediktorima namjere napustanja organizacije.

Osim ve¢ prethodno navedenih, najéeSée spominjani ¢imbenici koji djeluju na namjeru

napustanja organizacije su organizacijska pravednost (Yucel, 2012.), stres na radnom mjestu

(Chen, Lin i Lien, 2011.), ravnoteza poslovnog i privatnog zivota (Osman, 2013.) te prilike za

alternativno zaposlenje (Maertz i Campion, 2004.), zbog ¢ega ¢e navedeni Cimbenici biti

detaljnije objasnjeni u nastavku.
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3.2.1. Organizacijska privrZenost i namjera napustanja organizacije

Mowday, Porter i Steers (1982. prema Al-Kahtani, 2015.b) definirali su organizacijsku
privrZzenost kao snazno vjerovanje i prihvacanje vrijednosti i ciljeva organizacije, spremnost na
znatan napor u ime organizacije i snaznu zelju za zadrzavanjem ¢lanstva u organizaciji. Nadalje
navode kako organizacijska privrzenost odrazava osjecaje pojedinca prema organizaciji u
cjelini. Prema Meyer, Allen i Gellatly (1990. prema Ydcel, 2012.) privrzenost je psiholosko
stanje koje veze pojedinca za organizaciju. Dayal i Verma (2021.) isticu kako su najvazniji
elementi privrZenosti zaposlenika razina povjerenja u organizaciju, mjera u kojoj zaposlenici
zele 1 namjeravaju raditi i razvijati se samostalno ali i s organizacijom te osjecaji koje

zaposlenici gaje prema organizaciji i njihov interes za nju.

Prema Al-Kahtani (2015.b) istrazivanja u ovom podruéju su pokazala snaznu povezanost
izmedu organizacijske privrzenosti i namjere napustanja organizacije od strane zaposlenika,
odnosno da visi stupanj privrzenosti organizaciji rezultira nizom stopom namjere napustanja
organizacije. Ahuja i suradnici (2007. prema Ak, 2018.b) su svojim istrazivanjem pokazali da
je organizacijska privrzenost najjac¢i prediktor namjere napuStanja organizacije od strane

zaposlenika.

3.2.2. Nezadovoljstvo poslom i namjera napustanja organizacije

Prema Van Dick i suradnicima (2004.) zadovoljstvo poslom je stav prema odredenim aspektima
konkretnog posla i zadataka koje zaposlenik treba obaviti. Zadovoljstvo poslom moze proizici
iz zadovoljstva placom i drugih kontekstualnih ¢imbenika, obiljezja posla (npr. raznolikost ili
autonomija) ili kvalitete podrske nadredenih i drustvenih odnosa (Van Dick i sur., 2004.). Ycel
(2012.) isti¢e da je intuitivno pretpostaviti da ¢e, uz odgovarajuce uvjete koji su jedinstveni za
svakog zaposlenika, neki zaposlenici ostati u organizaciji dok ¢e drugi napustiti organizaciju iz
razloga $to zaposlenici ili vole ili ne vole svoj posao. Na primjer, prema Yiicel (2012.) povecana
produktivnost unutar organizacije jedan je od mnogih pozitivnih posljedica zadovoljstva
zaposlenika poslom, dok su izostanci i sabotaza dobro poznati negativni ishodi nezadovoljstva

zaposlenika.
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Prema Al-Kahtani (2015.b) mnoga istrazivanja ukazuju nato da je nezadovoljstvo poslom jedan
od preduvjeta namjere napustanja organizacije te isti¢e kako ¢e zaposlenici koji su nezadovoljni
poslom prije ili kasnije napustiti organizaciju ¢ime istovremeno organizacija gubi znanje koje
su ti zaposlenici donijeli sa sobom. Davis (2006. Prema Al-Kahtani, 2015.b) je u svom
istrazivanju pokazao kako je opce zadovoljstvo poslom snazno i negativno povezano s
namjerom napustanja organizacije te kako je nezadovoljstvo poslom glavni prediktor namjere

napustanja organizacije od strane zaposlenika.

3.2.3. Organizacijska pravednost i namjera napustanja organizacije

Organizacijska pravednost je mjera u kojoj zaposlenik dozivljava radne interakcije,

organizacijske postupke i organizacijske ishode prevednima (Emeji, 2018.). Prema Ycel

(2012.), kako bi osigurala zadovoljstvo, privrzenost i odanost zaposlenika, organizacija mora

biti dosljedna u svojim sustavima vezanim uz distribucijsku, proceduralnu i interakcijsku

pravednost. Matin i suradnici (2010. Prema Yicel, 2012.) vrste organizacijske pravednosti

objasnjavaju na sljedec¢i nacin:

o distribucijska pravednost je vrsta organizacijske pravednosti koja naglasava percepcije
ljudi da iznos naknada koji su primili pravedno odrazava rezultate njihovog rada;

e proceduralna pravednost ukazuje na vjerovanje ljudi u pravednost organizacijskih
postupaka;

e interakcijska pravednost se odnosi na to jesu li zaposlenici tretirani dostojanstveno,

ljubazno i s postovanjem od strane drugih.

Kada zaposlenici osjecaju da su pravedno tretirani od strane organizacije u svakom pogledu,
vjerojatno ¢e imati pozitivnije stavove i ponasanja poput zadovoljstva poslom (Ycel, 2012.).
Drugim rije¢ima, prema Olger (2015.), kada zaposlenici rade u organizaciji koja pravedno
rasporeduje resurse koje zaposlenici dobivaju, pravedno donosi odluke te pravedno postupa sa

zaposlenicima u organizaciji, namjere napustanja organizacije bit ¢e manje.
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3.2.4. Stres na poslu i namjera napustanja organizacije

Stres na poslu, prema definiciji, javlja se kada pojedinac percipira neslaganje izmedu zahtjeva
koje posao postavlja i njegove sposobnosti da ispuni te zahtjeve (Williams i sur., 2001. prema
Chenisur., 2011.). Firth i suradnici (2007. prema Qureshi i sur., 2013.) utvrdili su da dozivljeno
iskustvo stresa na poslu kojeg uzrokuju razli¢iti cimbenici dovodi do toga da zaposlenici pocnu
razmiSljati o tome da napuste organizaciju. Chen i suradnici (2011.) isticu organizacijsku
podrsku, autonomiju, sukob uloga, nejasnocu uloga, preopterecenost i organizacijsku
pravednost kao glavne pokretace stresa kod zaposlenika i navedene ¢imbenike nazivaju jos i
stresorima (engl. stressors). Prema Firth i suradnicima (2007. prema Qureshi i sur., 2013.) ovi
i jos brojni drugi ¢imbenici mogu uzrokovati da se zaposlenici osje¢aju manje ukljuc¢enima i
manje zadovoljnima svojim poslom i karijerom, da budu manje predani organizaciji, da
dozivljavaju vece koli¢ine stresa te da u konacnici po¢nu razmisljati o napustanju organizacije.
Arshadi i Damiri (2013.) navode kako ¢e zaposlenici koji dozivljavaju visok stupanj stresa na
poslu vjerojatnije biti nezdravi, manje motivirani, manje produktivni i osjecati manju sigurnost
radnog mjesta, dok je za organizacije u kojima zaposlenici dozivljavaju visoke razine stresa

takoder i manje vjerojatan uspjeh na konkurentskom trzistu.

3.2.5. RavnoteZa poslovnog i privatnog Zivota i namjera napustanja organizacije

Danasnji zaposlenici teze fleksibilnim oblicima rada koji im istovremeno omogucuju brigu o
osobnom i profesionalnom zivotu (Bodjrenou, Xu i Bomboma, 2016.). Prema Osmanu (2013.),
budu¢i da ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota postaje sve vaznija za zaposlenike,
raste organizacijska svjesnost da percepcija ravnoteze poslovnog i privatnog zivota medu
zaposlenicima utjece na njihovu odluku o ostanku u organizaciji. Kazi i Zadeh (2011.) isticu
kako sukob poslovnog i privatnog zivota definira vezu izmedu osobnog zadovoljstva vezanog
uz posao i osobnog zadovoljstva zivotom zaposlenika, §to moze utjecati na namjere pojedinca
vezane uz posao (npr. ostanak ili odlazak iz organizacije). Prema Mulang (2022.) zaposlenici
koji se suoCavaju s izazovom uskladivanja posla i1 privatnog Zzivota mogu dozivjeti
nezadovoljstvo poslom sto kod nekih zaposlenika moze izazvati Zelju za promjenom posla a to
potvrduje i istrazivanje koje su proveli Bodjrenou i suradnici (2016.) prema kojemu pruzanje
podrske zaposlenicima putem programa koji omogucuju ravnotezu izmedu poslovnog i

privatnog zivota smanjuje njihovu namjeru da napuste trenutni posao. Martin i suradnici (2006.
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prema Deery, 2008.) u svom istrazivanju raspravljaju o utjecaju stresa i izgaranja na radu na
namjeru zaposlenika da napuste organizaciju, a posebno se usredotocuju na ulogu koju stres na
poslu, sukob izmedu posla i obitelji te obiljeZja posla imaju na tu vaznu odluku. Oni u svom
istrazivanju sugeriraju da ¢e razina sukoba izmedu posla i privatnog Zivota negativno utjecati

na zadovoljstvo poslom i privrZzenost organizaciji te na kraju dovesti do fluktuacije zaposlenika.

3.2.6. Dostupnost alternativne mogucénosti zaposlenja i namjera napustanja organizacije

Prema Amankwaa i Anku-Tsede (2015.) dostupnost alternativne mogucénosti zaposlenja odnosi
se na raspolozivost dostupnih i privla¢nih prilika za zaposlenje u poslovnom okruzenju.
Dostupnost se odnosi prvenstveno na broj prilika izvan trenutne organizacije a privlacnost na
razinu place i ostale motivatore (Amankwaa i Anku-Tsede, 2015.) Maertz i Campion (2004.)
isticu kako na namjeru napuStanja organizacije uvelike utjece i to imaju li zaposlenici
alternativne poslovne prilike i unaprijed definirane planove odlaska. Ovi autori definiraju i
Cetiri genericka procesa donosenja konac¢ne odluke o napustanju organizacije zaposlenika koji
se odluce napustiti posao, a koji su prikazani u tablici 4. Nadalje, prema Maertz i Campion
(2004.), impulzivno napustanje organizacije je lakSe izbje¢i od prethodno planiranog
napustanja, ali spontanost tih odluka moze ih uéiniti teSkima za predvidanje i upravljanje, dok
s druge strane zaposlenici koji odlazak planiraju na temelju usporedbe imaju pozitivnije
osjecaje prema organizaciji pa tako organizacije mogu lakSe upravljati njihovom namjerom
odlaska. Prethodno planirano napuStanje organizacije prema Maertz i Campion (2004.)
ocijenjeno je kao najteze za izbjeci pa je stoga ta kategorija najmanje podlozna prevenciji od
strane organizacije, dok je uvjetovano napustanje organizacije takoder teze kontrolirati zbog

percepcije zaposlenika da nemaju buduénost u organizaciji.
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Tablica 4.

organizacije

Cetiri genericka procesa pri donosenju konaéne odluke o napustanju

DIUE! Razraden plan
Vrsta odluke ponuda P Opis
odlaska
za posao
Impulzwm Motivi zaposlenika za
odlazak: napustanje organizacije
napustanje zbog Ne Ne ng dma§31 ! n%oti . Zi
nedovoljne Ju motly
o : ostajanje.
privrzenosti
Odlazak temeljen Zaposlenici usporeduju i
na usporedbi: preferiraju druge poslovne
napustanje zbog Da Ne opcije u odnosu na trenutne
alternativnog poslove u trenutku donosenja
posla kona¢ne odluke o napustanju.
. Definitivan plan_ za Zaposlenici donose
Unaprijed odlazak,napravljen I
o _ . . definitivne planove u trenutku
planirani odlazak: znatno unaprijed prije Konagne odluke o odlasku
napustanje s y odlaska, prema kojem . e
I , Mozda | , N Oni odmah napustaju
jasnim unaprijed ¢e zaposlenik oti¢i kada o
— .. organizaciju kada navedeno
planiranim dode odredeno vrijeme . . o AR
o1 . .| vrijeme stigne ili se o¢ekivani
odlukama ili se dogodi odredeni . .
. dogadaj ostvari.
dogadaj.
Uvjetovani Zaposlenici donose uvjetne
odlazak: Neodreden uvjetni plan | planove o odlasku a zatim se,
napustanje uz Mozda za odlazak ako se u trenutku konacéne odluke o
postojanje dogodi neizvjestan odlasku, dogodi nesto $to oni
uvjetovanih dogadaj u buduénosti. | procijene kao zadovoljavajuce
planova uvjete.

Izvor: Maertz i Campion (2004.)

3.3. Ucinci namjere napustanja organizacije na organizacijsku ucinkovitost

Odlasci zaposlenika su sveprisutni i skupi (Abbasi i Hollman, 2000.). Iako stopa odlaska moze
varirati izmedu organizacija, sektora i industrija, te prema odjelu, funkciji, trajanju zaposlenja,
spolu, rasi i razini u¢inkovitosti unutar iste organizacije, prisutan je ogroman trosak prilagodbe
svaki put kad zaposlenik napusti posao (Abbasi i Hollman, 2000.). Kaya i suradnici (2010.
prema Ak, 2018.) isti¢u kako, za organizacije, napustanje organizacije od strane zaposlenika

zna¢i gubitak ulaganja u odabir te izobrazbu i razvoj zaposlenika. Osim toga, visoka stopa

27



odlazaka zaposlenika iz organizacije nepovoljno utje¢e na motivaciju postojecih zaposlenika,
povecava koli¢inu radnih zadataka postoje¢im zaposlenicima te oteZava planiranje rada, $to ima
negativan utjecaj na organizacijsku ué¢inkovitost i op¢u uspjesnost organizacije (Kaya i sur.
2010. prema Ak, 2018.). Takoder, prevelik broj odlazaka zaposlenika iz organizacije prema
Abbasi i Hollman (2000.) ¢esto uzrokuje tzv. ,,odljev mozgova“, Koji negativno utjeCe na
inovativnost organizacije te uzrokuje znacajna kasnjenja u pruzanju usluga i uvodenju novih
programa, kao i poremecaje u odnosima s kupcima, troSkove neupraznjenih radnih mjesta dok
se radna mjesta ne popune, troskove koji proizlaze iz poremecaja u tijeku rada te slabljenje
morala preostalih zaposlenika. Dodatno, prema Abbasi i Hollman (2000.) posljedica ,,0dljeva
mozgova“ je i dodatno vrijeme koje je potrebno novom zaposleniku da stekne vjeStine za
obavljanje posla i postigne maksimalnu u¢inkovitost, zbog ¢ega bi organizacije trebale posvetiti

paznju i resurse na sprje¢avanje napustanja organizacije od strane zaposlenika.

S druge strane, neizravni troskovi povezani s namjerom napustanja organizacije od strane
zaposlenika su dosta slozeniji za procjenu i ukljucuju gubitak uc¢inkovitosti zaposlenika prije
nego $to zaposlenici napuste organizaciju (Barak i sur., 2001.). Mai i suradnici (2016.) vjeruju
kako, prema teoriji ocekivanja, namjera napuStanja organizacije utjeCe na Svjesna
negativna fizicka i psihicka ponasanja pojedinca koja krSe organizacijske norme i prijete
dobrobiti organizacije i njezinih ¢lanova. Mai i suradnici (2016.) naglasavaju kako zaposlenici
koji imaju namjeru napustiti organizaciju svoju paznju, resurse i napore preusmjeravaju prema
kratkoro¢nim ciljevima buduci da viSe nemaju namjeru razvijanja odnosa s organizacijom, s§to
ukazuje na to da su njihovi motivatori prije svega ekonomski i da zaposlenici vise nece teziti

ostvarivanju organizacijskih ciljeva nego svojih osobnih.

Podsakoff, LePine i LePine (2007.) u svom istrazivanju izdvajaju stres i stresore kao jedan od
glavnih uzroc¢nika koji zaposlenike poti¢u na razmisljanje o napusStanju organizacije. Pregledi
istrazivanja o stresorima na radu prema Podsakoffu i suradnicima (2007.) sugeriraju da su
stresori negativno povezani s radnim stavovima poput zadovoljstva poslom i privrzenosti
organizaciji koji pak utje¢u na zaposlenikovu namjeru napustanja organizacije, dok Goh i
suradnici (2015.) istiCu negativan utjecaj koji stresori imaju na psihicko 1 fizicko zdravlje
zaposlenika. Ukoliko je zaposlenik izlozen radnim stresorima vjerojatno je da ¢e to potaknuti
razmiSljanje o napustanju organizacije, a njegova namjera ogleda se u razli¢itim negativnim

ponasanjima poput namjernih izostanaka s posla, kasnjenja, pada koncentracije pri obavljanju
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zadataka te izbjegavanja kolega, Sto za posljedicu ima smanjenje radne ucinkovitosti
zaposlenika (Podsakoff i sur., 2007.).

Shapira-Lishchinsky i Even-Zohar (2011.) kao jednu od posljedica namjere napustanja
organizacije navode psiholosko povlacenje zaposlenika (engl. psychological withdrawal) koje
se odnosi na skup stavova i ponaSanja zaposlenika koje obiljeZzava da su na trenutnom poslu
manje aktivni i ukljuCeni. Joy (2016.) psiholosko povlacenje zaposlenika definira kao
kontrolirane forme smanjenja doprinosa na radnom mjestu. Ona dalje naglasava kako takvo
povlacenje omogucuje zaposlenicima smanjivanje i zamjenu neugodnih osjecaja povezanih s
poslom s uklju¢ivanjem u njima ugodnije aktivnosti koje nemaju veze s poslom, uz istovremeno
uzivanje u ekonomskim pogodnostima koje nudi posao. Takvo ponaSanje zaposlenika
namijenjeno je postavljanju fizicke ili psiholoske granice izmedu zaposlenika i radnog mjesta
(Joy, 2016.). Shapira-Lishchinsky i Even-Zohar (2011.) isti¢u kako psiholosko povlacenje
zaposlenika navodi zaposlenike na izbjegavanje radnog mjesta, kasnjenje, obavljanje osobnih
obveza i stvari koje nisu vezane uz posao za vrijeme radnog vremena te koristenje radnog
vremena za razonodu i trazenje drugih moguénosti zaposlenja. Oni zaposlenici koji razmisljaju
0 odlasku su prema Shapira-Lishchinsky i Even-Zohar (2011.) obi¢no kvalificiraniji
zaposlenici, koji su skloniji pronaci alternativno zaposlenje, §to moZe ugroziti organizacijske
standarde te utjecati na motivaciju i napore kolega, a §to izravno smanjuje privrzenost

zaposlenika organizaciji i negativno utjece na organizacijsku u¢inkovitost.

Gardner (2020.) je u svom istrazivanju o ponaSanjima zaposlenika koja mogu ukazati na
njihovu namjeru napustanja organizacije istrazio ponasanja koji direktno ili indirektno ukazuju
na to da zaposlenici Zele napustiti organizaciju. Autor dalje naglasava da takva Stetna i
nedjelotvorna ponasanja kao posljedicu imaju stvaranje ,,rupa“ u radnim procesima zbog
Smanjene angaziranosti, pada entuzijazma i pada pozitivne energije kod zaposlenika.
Zaposlenici koji u skorije vrijeme namjeravaju napustiti organizaciju prema Gardneru (2020.)
mogu se prepoznati po sljede¢im ponasanjima:

e njihova produktivnost na poslu smanjila se vise nego obicno,

e ponaSaju se manje kao timski igra¢i nego inace,

e c¢eSce nego inace obavljaju minimalnu koli¢inu posla,

e Mmanje su zainteresirani za zadovoljenje svojih nadredenih nego inace,

e manje su spremni posvetiti se projektima i aktivnostima koji imaju dulji vremenski rok,

e pokazuju negativnu promjenu u stavu,
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e pokazuju manje truda i motivacije na poslu nego inace,

e pokazuju manje usmjerenosti na poslovne aktivnosti nego inace,

e c¢eSce nego inace iskazuju nezadovoljstvo svojim trenutnim poslom,
e CeSce nego inace iskazuju nezadovoljstvo svojim nadredenima,

e ceSce nego inace odlaze ranije s posla,

e Qube entuzijazam za misiju organizacije,

e pokazuju manje interesa za rad s klijentima nego inace.

3.4. Strategije sprjeCavanja napustanja organizacije od strane zaposlenika

lako ne postoji samo jedan uzrok koji zaposlenike dovodi do napustanja organizacije,
organizacije mogu razviti holisti¢ke strategije dugorocnog zadrzavanja, zajedno s relevantnim
politikama i programima, kako bi zadrzale dobre zaposlenike (Abbasi i Hollman, 2000.)
Armstrong (2008.) isti¢e kako strategije zadrzavanja zaposlenika za cilj trebaju imati
osiguravanje toga da klju¢ni zaposlenici ostanu u organizaciji i da se smanje nepotrebne i skupe
razine fluktuacije radne snage. Razumijevanje temeljnih sila koje doprinose prekomjernom
napustanju i Stoga ponovnoj potrebi za zaposljavanjem zaposlenika klju¢no je za uéinkovito
suocavanje s problemom odlazaka jer na taj nacin organizacije mogu poduzeti proaktivne mjere
za zadrzavanje talentirane radne snage i smanjenje troSkova povezanih s odlascima (Abbasi i
Hollman, 2000.). Al-Suraihi i suradnici (2021.b) naglasavaju kako organizacije moraju
razumijeti potrebe svojih zaposlenika kako bi usvojile strategije koje ¢e poboljsati njihovu radnu
ucinkovitost i smanjiti napustanje organizacije. Prema Al-Suraihi i suradnicima (2021.b)
postoje razli¢ite strategije zadrzavanja zaposlenika, kao $to su dobar sustav upravljanja radnim
ucinkom, osiguravanje izobrazbe i razvoja zaposlenika, kvalitetni sustavi ukljucenosti u posao,
osiguravanje zadovoljstva poslom, konkurentni sustavi nagradivanja i pogodnosti, kvalitetno

upravljanje zaposlenicima i sudjelovanje zaposlenika u odlucivanju.

Armstrong (2008.) istice kako se strategije zadrzavanja zaposlenika trebaju temeljiti na analizi
razloga zbog kojih ljudi ostaju u organizaciji ili odlaze iz nje te navodi kako se razlozi zbog
kojih ljudi ostaju u organizaciji mogu utvrditi putem ispitivanja stavova zaposlenika, posebice
putem anketa. Anketiranje prema Armstrongu (2008.) moze segmentirati ispitanike prema
duljini njihovog radnog staza i analizirati odgovore dugogodisnjih zaposlenika kako bi se

utvrdili zajednicki obrasci, a rezultate ankete mogu nadopuniti fokus grupe u kojima ¢ée se
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razgovarati o razlozima zadrzavanja U organizaciji i identificirati povezane eventualne
probleme. Analiza razloga odlazaka putem izlaznih intervjua sa zaposlenicima koji napustaju
organizaciju moze pruziti neke informacije, ali one su nepouzdane jer ljudi rijetko pruzaju
potpune razloge zasto odlaze pa je tako prema Armstrongu (2008.) bolja metoda provodenje

anketa o stavovima u redovitim intervalima.

Torrington i suradnici (2020.b) ukazuju na viSestruke koristi koje poslodavci imaju od
osiguravanja realistickog pregleda na posao u svojim oglasima za posao i na razgovoru s
potencijalnim kandidatima, ¢ime se osigurava da novi zaposlenici ulaze u organizaciju sa svim
potrebnim informacijama te da ne shvate prekasno da posao ne ispunjava njihova ocekivanja.
Oni isti¢u kako je jedan od ucestalih uzroka nezadovoljstva poslom, a time i visokog odljeva
radne snage i niskih razina angaziranosti zaposlenika, iskustvo razocarenja novim zaposlenjem
kada novozaposleni shvate da posao nece biti tako zadovoljavaju¢ i stimulativan kako su

ocekivali.

Ongori (2007.) istice dostupnost znanja, optimizaciju radne ucinkovitosti zaposlenika i

ukljucenost u posao kao osnovni skup mjera koje organizacije mogu Koristiti kako bi sprjecile

namjere napustanja organizacije:

e dostupnost znanja polazi od premise da ¢e organizacije koje imaju kapacitet za Sirenje
znanja i ideja svojih zaposlenika imati vece Sanse za zadrzavanje zaposlenika u organizaciji;

e optimizacija radne udinkovitosti zaposlenika zasniva se na uspostavljanju klju¢nih
procesa za obavljanje posla, osiguravanju dobrih radnih uvjeta, pravednoj raspodijeli ovlasti
i odgovornosti te donosenju dobrih odluka prilikom zaposljavanja, $to bi trebalo zadrzati
zaposlenike u organizaciji;

e Ukljucenost u posao povezana je s obiljezjima posla i percepciji zaposlenika o vaznosti
njihovog posla te raznolikosti radnih zadataka koji zaposlenike motiviraju i vezu za

organizaciju.

Prema Armstrongu (2008.) plan zadrzavanja zaposlenika trebao bi se baviti svakim podru¢jem
organizacije u kojem moze do¢i do nedostatka nezadovoljstva poslom i privrzenosti
zaposlenika organizaciji. Neke od akcija koje prema Armstrongu (2008.) treba razmotriti u

pojedinim podrucjima upravljanja ljudskim potencijalima navedene su u tablici 5.
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Tablica 5. Moguce aktivnosti za zadrzavanje zaposlenika u razli¢itim podrucjima

upravljanja ljudskim potencijalima

Aktivnosti za

zadrZavanje zaposlenika

Moguce akcije

Oblikovanje posla

poslovi koji zahtijevaju raznolikost vjestina
osmisljavanje znacajnih zadataka za zaposlenike
autonomija

davanje povratnih informacija

prilike za napredak

prilike za ucenje

Radni uc¢inak

izazovni ali dostizni zahtjevi vezani uz radni u€inak
postizanje suglasnosti izmedu zaposlenika i menadzera o
zadanim ciljevima i koracima potrebnim za postizanje istih
poticanje menadzera da hvale zaposlenike za dobre ucinke,
ali i da im pruze redovite, informativne i lako razumljive
povratne informacije

raspravljanje o problemima vezanima uz radni u¢inkak $to
je prije moguce kako bi se odmah poduzele potrebne
korektivne akcije

osposobljavanje menadZera u tehnikama procjene radne
ucinkovitosti

informiranje zaposlenika o tome kako sustav upravljanja
radnim u¢inkom funkcionira i dobivanje povratnih
informacija od zaposlenika o njihovom zadovoljstvu
sustavom

Udenje i razvoj

poboljsanje postojecih vjestina i kompetencija zaposlenika
pomo¢ zaposlenicima u stjecanju novih kompetencija kako
bi bolje koristili svoje sposobnosti, preuzeli vece
odgovornosti, obavljali raznovrsnije zadatke i1 zaradivali
vise Kroz sustave placanja temeljene na kompetencijama
osiguravanje da novi zaposlenici brzo steknu i nauce
osnovne vjestine i znanja potrebne za dobar pocetak na
radu

Razvoj karijere

uvodenje sustava za identifikaciju potencijala poput
sustava procjene ili centara za razvoj

poticanje unutarnjih napredovanja

razvoj pravednijih postupaka za napredovanje
pruzanje savjeta i smjernica o karijernim putevima

PrivrZenost organizaciji

objaSnjavanje misije, vrijednosti i strategije organizacije te
poticanje zaposlenika da o misiji, vrijednostima i
strategijama raspravljaju i doprinose njihovom
osmisljavanju

otvoreno komuniciranje sa zaposlenicima na vrijeme, s
naglaskom na komunikaciju licem-u-lice

stalno trazenje i uzimanje u obzir misljenja zaposlenika
pruzanje prilika zaposlenicima da pridonesu svojim
idejama za poboljSanje sustava rada
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« Uvodenje organizacijskih i poslovnih promjena tek nakon
savjetovanja i rasprave sa zaposlenicima
« 0dabir menadzera i voda timova s dobro razvijenim
voditeljskim osobinama i sposobnostima
« Osposobljavanje menadzera u vjeStinama vodenja te
Odnosi s nadredenima metodama rjeSavanja sukoba i rjeSavanja prituzbi
« Uvodenje boljih postupaka za rjeSavanje prituzbi i
problema discipliniranja te osposobljavanje svih
zaposlenika u njihovoj upotrebi
« poticanje timskog rada (osnivanje samoupravnih ili
autonomnih radnih skupina ili projektnih timova)
Odnosi s kolegama « izgradnja timskog duha (isticanje vaznosti timskog rada
kao klju¢ne vrijednosti i nagradivanje ljudi za ucinkovit
rad kao ¢lanova tima i razvoj timskih vjestina)
Izvor: Armstrong (2008.)

U literaturi postoji neslaganje o tome u kojoj mjeri povecanje razine pla¢a zna¢ajno povecava
zadovoljstvo poslom ili smanjuje odljev radne snage. S jedne strane, postoje dokazi koji
pokazuju da poslodavci koji nude najatraktivnije kompenzacijske pakete imaju nize stope
odljeva nego oni koji lose plac¢aju svoje zaposlenike (Gerhart, 2013. prema Torrington i sur.,
2020.b), sto dovodi mnoge organizacije do toga da koriste place kao svoje glavno sredstvo za
zadrzavanje zaposlenika (White, 2008. prema Torrington i sur., 2020.b). S druge strane, postoje
dokazi koji sugeriraju da je placa manje vazna od drugih ¢imbenika u odluci o napuStanju
organizacije, sto u konacnici zna¢i da povecanje razine plaa moze rezultirati vecim
zadovoljstvom poslom i time povecati angaziranost zaposlenika ako su oni ve¢ zadovoljni
svojim poslom, ali nece sprijeciti nezadovoljne zaposlenike da odu iz organizacije, niti ponovno
potaknuti mnoge neangazirane zaposlenike da se ukljuce u posao (Torrington i sur., 2020.b).
Kochanski i Ledford (2001. prema Al-Kahtani, 2015.b) naglasavaju kako stvarna razina place
nije toliko vazna koliko je vazan osjecaj zaposlenika o pravednosti i vanjskoj konkurentnosti

sustava placanja i nagradivanja te mogucnostima za dobivanje povisica.

Prema Rodriguez-Sanchez i suradnicima (2020.b) nove generacije koje ulaze na trziste rada sve
Su vise zainteresirane za poslove koji postuju njihovo slobodno vrijeme, nude moguénost
bavljenja sportom, omogucuju usavr$avanje ili im pruzaju prilike za izgradnju dobrih odnosa s
kolegama. U tom smislu, razvoj politika i praksi koje se bave ravnotezom poslovnog i privatnog
zivota daje pozitivne rezultate i za pojedince i za organizacije te predstavlja potencijalnu
strategiju zadrzavanja vrijednih i talentiranih zaposlenika (Rodriguez-Sanchez i sur., 2020.b).

Prema Deery (2008.) aktivnosti koje omogucuju ravnotezu poslovnog i privatnog zivota mogu
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smanjiti stres, umor i sukobe medu zaposlenicima, a za organizacije to znaci vecu razinu

privrzenosti organizaciji koja poveéava stupanj produktivnosti i smanjuje troskove

zaposljavanja uzrokovane fluktuacijom zaposlenika. Deery (2008.) navodi neke od aktivnosti

koje imaju za cilj pomo¢i organizacijama da sSmanje stopu napustanja organizacije:

e omogucavanje fleksibilnog radnog vremena koje odgovara obiteljskim potrebama;

e dopustanje fleksibilnih oblika rada poput dijeljenja posla i rada kod kuce;

e pruzanje mogucnosti ucenja i usavrsavanja tijekom radnog vremena;

e pruzanje adekvatnih resursa zaposlenicima kako bi mogli kvalitetno obavljati svoje
poslove;

« utvrdivanje optimalnog broja zaposlenika kako se postojeée zaposlenike ne bi preopteretilo;

e osiguravanje dovoljnog broja pauzi tijekom radnog dana;

e Omogucavanje razli¢itih vrsta dopusta, poput dopusta za brigu o obitelji i sabbaticala;

e Organizacija dogadaja za zaposlenike koji ukljucuju njihove obitelji;

e pruzanje prilika za unaprjedenje zdravlja i dobrobiti, poput pristupa teretanama ili vremena

za tjelovjezbu.

3.5. DosadasSnje spoznaje o vezi izmedu provodenja aktivnosti za osiguranje dobrobiti

zaposlenika i namjere napustanja organizacije

Postoji sve vise dokaza da je za zaposlenike koji osje¢aju demotivaciju, stres na poslu ili
nedostatak angaZziranosti na svom radnom mjestu vjerojatnije da ¢e u odredenom vremenu u
buducnosti napustiti organizaciju (Bevan, 2010. prema Wakeling, 2014.). To je zbog toga §to
dimenzije psiholoske dobrobiti utje¢u na privrzenost pojedinaca njihovim organizacijama i
sposobnost da budu otporni u vremenima pritiska i promjena (Bevan i sur., 1997. prema
Wakeling, 2014.).

Zulkarnain i Akbar (2013.) navode nekoliko autora kao $to su Beach i suradnici (2003.),
Cropanzano i Greenberg (1997.) te Harris i Cameron (2005.) koji u svojim istrazivanjima
zakljucuju kako psiholoska dobrobit zaposlenika na radnom mjestu moze smanjiti
nezadovoljstvo poslom i namjeru napustanja organizacije od strane zaposlenika te doprinijeti
tome da zaposlenici razumiju svoju ulogu u organizaciji. Prema Zulkarnainu, i Akbar (2013.)

namjera napustanja organizacije moze se smanjiti ako zaposlenici osje¢aju da organizacija
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zadovoljava njihove potrebe, posebice kroz poboljSanje njihove psiholoske dobrobiti koja mora

biti percipirana kao zadovoljavajuéa kako bi zaposlenici postigli svoj maksimalni radni u¢inak.

Istrazivanje koju su proveli Zulkarnain i Akbar (2013.) ispitivalo je povezanost izmedu
psiholoske dobrobiti (mjerena varijablama autonomije, upravljanja okolinom, pozitivnih
odnosa s drugima, svrhom zivota, samoprihva¢anjem i osobnim rastom) i namjere napustanja
organizacije, od kojih su se varijable autonomija i pozitivni odnosi s drugima pokazali kao
statisticki znacajne za dobrobit na radnom mjestu. Njihovo istrazivanje koje je provedeno na
212 zaposlenika hotelske industrije implicira da je za zaposlenike koji percipiraju viSu razinu
psiholoske dobrobiti manje vjerojatno da imaju namjeru napustiti svoju trenutnu organizaciju.
Njihovi rezultati sugeriraju da ¢e organizacije koje pruzaju zaposlenicima moguénosti da
razviju svoj potencijal i unaprijede svoje sposobnosti, ¢ime Se zadovoljavaju njihove potrebe
za osobnim rastom, vjerojatno biti percipirane kao organizacije koje se brinu o dobrobiti

zaposlenika i time sprijeciti zaposlenike u razmisljanju o0 napustanju organizacije.

Wong, Yee i Azahari (2016.) su proveli istrazivanje koje je proucavalo povezanost
organizacijskih praksi za dobrobit zaposlenika, zadovoljstva poslom i namjere napustanja
organizacije. Dobrobit zaposlenika u njihovom istrazivanju ispitana je kroz kategoriju
psiholoske dobrobiti koja je promatrana kroz varijable sigurnosti i zdravlja, stresa na radnom
mjestu, programa izobrazbe i razvoja, sukoba izmedu poslovnog i privatnog zivota te
autonomije radnog mjesta. U navedenom istraZivanju je sudjelovalo 240 ispitanika iz razli¢itih
sektora a rezultati su utvrdili kako od navedenih kategorija psiholoskog zdravlja, percipirana
razina autonomije na radnom mjestu i sukob izmedu poslovnog i privatnog zivota znacajno
utjeCu na namjeru napustanja organizacije. Prema Wongu i suradnicima (2016.) ovaj rezultat je
u skladu s istrazivanjima Fronea (2003.) te Russella i Coopera (1992.) koji su pokazali da sukob
izmedu posla i obitelji ¢esto utjee na psiholosko zdravlje i da na zaposlenike ima razli¢ite
posljedice poput stresa, nezadovoljstva poslom, nezadovoljstva zivotom, Smanjene privrzenosti

organizaciji i odljev radne snage.

Lei i Suntrayuth (2023.) istrazivali su odnos dobrobiti zaposlenika na radnom mjestu i namjere
napustanja organizacije koja je mjerena varijablama poput izazovnosti radnog mjesta koje daje
osjecaj postignuca i zadovoljstva na radu, dostupnosti drustvene podrske od strane kolega,
dostupnosti programa izobrazbe i autonomije. U navedenom istrazivanju provedenom na 439

zaposlenika iz razli¢itih usluznih djelatnosti u Kini dosli su do zakljucka kako izazovni zahtjevi
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posla te drustvena podrska, programi izobrazbe i autonomija na radnom mjestu znacajno
pozitivno utjecu na dobrobit zaposlenika i angaziranost na poslu te znacajno negativno utjecu
na namjeru napustanja organizacije. To prema Lei i Suntrayuth (2023.) sugerira da ce
zaposlenici kojima su dostupni programi dobrobiti koji omoguéuju navedene stavke u vecoj
mjeri dozivjeti visoke razine dobrobiti i zadovoljstva poslom te da je za njih manje vjerojatno

da napute svoj posao.

Baciu i Virga (2018.) proveli su istrazivanje na uzorku od 195 rumunjskih socijalnih radnika i
dosli su do zakljucka da rumunjski socijalni radnici koji imaju prevelik broj radnih zadataka,
lose odnose s kolegama te dozivljavaju nepravdu od strane nadredenih imaju poveéanu
vjerojatnost da dozive izgaranje, visoku razinu radnog pritiska te razviju namjeru napustanja
organizacije. Prema Baciu i Virga (2018.) ovi su rezultati u skladu s drugim istrazivanjima koja
se usredoto¢uju na organizacijska obiljeZja koja su znacajni prediktori namjere zaposlenika da

napuste organizaciju.

Khairunisa i Muafi (2022.) u istrazivanju provedenom na uzorku od 121 zaposlenika jedne
drzavne agencije utvrdili su da nedostatak percipirane dobrobiti na radnom mjestu ima
negativan i znacajan utjecaj na namjeru napustanja organizacije, sto znaci da sto manju dobrobit
zaposlenici osjecaju na radnom mjestu, to je veca njihova zelja za promjenom radnog mjesta i
obrnuto. Medu pokazateljima koji su koristeni za mjerenje dobrobiti na radnom mjestu, kao
statisticki znacajni pokazali su se ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog zivota, radni uvjeti,
prisutnost procjene radne uspjesnosti od strane nadredenih, moguénost napredovanja, priznanje

za dobre rezultate, placa te nagrade za individualna postignuca.

Zaklju¢ak Khairunisa i Muafia (2022.) podudara se sa zaklju¢cima sli¢nog istrazivanja koje je
proveo Vani (2014.) na zaposlenicima javnog racunovodstvenog drustva ABC & Partners u
Jakarti, koji su pokazali da dobrobit na radnom mjestu ima negativan i znacajan utjecaj na
namjeru napustanja organizacije od strane zaposlenika. Prema Khairunisa i Muafiu (2022.) isti
rezultat u svom radu dobio je i Maulana (2018.) u svom istrazivanju provedenom na 110
zaposlenika jedne organizacije u gradu Malangu, gdje je utvrdeno da dobrobit na radnom
mjestu ima negativan i znacajan utjecaj na namjeru napustanja organizacije, a Amin i Akbar
(2013.), koji su proveli istraZivanje na zaposlenicima hotela u Medanu, takoder su pronasli
negativan odnos izmedu psiholoske dobrobiti zaposlenika na radnom mjestu i namjere

napustanja organizacije.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE POVEZANOSTI IZMEDPU ZADOVOLJSTVA
PROVODENJEM AKTIVNOSTI ZA OSIGURANJE DOBROBITI ZAPOSLENIKA |
NAMJERE NAPUSTANJA ORGANIZACIJE

4.1. Metodologija istrazivanja

Cilj ovog istrazivanja bio je istraziti postoji li povezanost izmedu zadovoljstva provodenjem
aktivnosti za osiguranje dobrobiti zaposlenika 1 namjere napuStanja organizacije medu

zaposlenicima razlicitih organizacija.

4.1.1. Instrument istrazivanja

Prikupljanje podataka u svrhu ovog empirijskog istrazivanja provedeno je putem anketnog
upitnika koji se sastojao od tri skupine pitanja:
1. pitanja koja ispituju dostupnost i zadovoljstvo provodenjem aktivnosti koje za cilj imati
osiguranje dobrobiti zaposlenika,
2. pitanja o namjeri napustanja organizacije,

3. socio-demografska obiljezja ispitanika.

Anketni upitnik se sastojao od ukupno 48 pitanja/tvrdnji/Gestica od Cega se 23 odnosilo na
dostupnost i zadovoljstvo provodenjem aktivnosti za osiguranje dobrobiti zaposlenika, 15 na
ispitivanje namjere napustanja organizacije, 7 na socio-demografska obiljezja ispitanika i jedno
pitanje koje je ispitivalo namjeru napustanja organizacije u slucaju nedostatnih aktivnosti za

osiguranje dobrobiti zaposlenika.

Dostupnost i zadovoljstvo provodenjem aktivnosti koje osiguravaju dobrobit zaposlenika
ispitana je putem nadopunjene liste aktivnosti za osiguranje dobrobiti zaposlenika prema
istrazivanju Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) o zdravlju i dobrobiti
zaposlenika na radnom mjestu iz 2022. godine koje je provedeno u Velikoj Britaniji. Zbog
razlike u zdravstvenom sustavu Velike Britanije i Hrvatske aktivnosti za osiguravanje dobrobiti
zaposlenika koje se odnose na zdravstvenu zastitu prilagodene su tako da odgovaraju

aktivnostima koje u okviru zdravstvene zasStite zaposlenika provode hrvatske organizacije.
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Takoder, u upitnik su nadodane i aktivnosti koje su se analizom sustava cjelokupne brige o
dobrobiti zaposlenika u suvremenim hrvatskim organizacijama pojavljivale kao najcesce (npr.
fleksibilni oblici rada, moguénost korporativnog volontiranja, dodaci na placu i/ili novéane
potpore, virtualne platforme o dobrobiti zaposlenika, uplate u dobrovoljni mirovinski fond).
Nadopunjeni upitnik se u kona¢nici sastoji od liste 23 aktivnosti koje za cilj imaju osiguranje
dobrobiti zaposlenika. Ispitanici su trebali ocijeniti u kojoj mjeri su zadovoljni s provodenjem
pojedinih aktivnosti koje osiguravaju dobrobit zaposlenika u organizaciji u kojoj su zaposleni
koriste¢i skalu Likertovog tipa od 1 = ,juopée nisam zadovoljan/a do 5 = ,posve sam
zadovoljan/a”. Ukoliko ispitanicima neka od navedenih aktivnosti nije osigurana, na

raspolaganju im je bio odgovor ,,nije dostupno®.

Varijabla namjere napustanja organizacije ispitana je putem standardiziranog upitnika Turnover
Intention Scale koju je razvio Roodt 2004. godine koji se sastoji od 15 tvrdnji. Buduéi da su u
izvornom upitniku tvrdnje formulirane tako da se ocjenjuju na razliCitim skalama, radi
jednostavnijeg provodenja upitnika ova pitanja su preformulirana u tvrdnje koje su ispitanici
ocjenjivali na skali Likertovog tipa od 1 = ,,posve neto¢no* do 5 = ,,posve to¢no” ovisno o mjeri

u kojoj se navedene tvrdnje odnose na njih.

Socio-demografska obiljezja ispitanika ispitana su putem dijela upitnika koji se sastojao od
kombinacije otvorenih i zatvorenih pitanja, od kojih su tri bila otvorenog tipa te zahtijevala od
ispitanika unos numericke vrijednosti koja se odnosi na njih, dok su ostala cetiri pitanja bila
zatvorenog tipa, §to znaci da su ispitanici odabirali odgovor izmedu ponudenih opcija. Upitnik
je u konacnici ispitivao sedam socio-demografskih obiljezja ispitanika: spol, dob, zavrSen
stupanj obrazovanja, ukupnu duljinu radnog staza, duljinu radnog staza u trenutnoj organizaciji,

poziciju u organizaciji te vrstu trenutnog zaposlenja.

Istrazivanje je provedeno u periodu od 16. srpnja do 5. kolovoza 2023. godine na prigodnom
uzorku od 103 ispitanika iz razli¢itih organizacija uz jedini uvjet da su u trenutnoj organizaciji
zaposleni dulje od 6 mjeseci. Anketni upitnik kreiran je putem Google forms aplikacije te je
ispitanicima bio distribuiran elektronicki putem e-posSte i drustvenih mreza WhatsApp i
Facebook. Analiza prikupljenih podataka provedena je u SPSS statistickom programu

koristenjem metoda deskriptivne statistike, korelacijske analize i neparametrijskih testova.
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4.1.2. Obiljezja uzorka

U tablici 6. prikazana su socio-demografska obiljezja 103 ispitanika koji su sudjelovali u

istrazivanju.

Tablica 6.

Obiljezje

Spol

Dob
(M = 32,85)

ZavrSen
stupanj

obrazovanja

Ukupna
duljina
radnog
staza
(M =19,83)
Duljina
radnog
staza u
trenutnoj
organizaciji
(M =5,93)

Pozicijau
organizaciji

Distribucija socio-demografskih obiljezja ispitanika

Potkategorije

Muski
Zenski

Ostalo
<25

26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-55
56-60
Srednja stru¢na sprema
Preddiplomski stru¢ni studij
Preddiplomski sveucilis$ni studij
Specijalisticki diplomski stru¢ni studij
Diplomski sveucilisni studij
Poslijediplomski studij (specijalisticki
poslijediplomski studij, doktorski studij i sl.)
6-12 mjeseci
1-3
3-5
5-10
10 >
6-12 mjeseci
1-3
3-5
5-10
10 >
NemenadZerska pozicija
Nizi menadzment (nadglednik, voditelj odjela
isl)

Apsolutni
udio u
uzorku

27
76

0
25

30
13
14

33
21
36

28
33
15
18
72

Relativni
udiou
uzorku
(%)
26,2
73,8
0,0
24,3
29,1
12,6
13,6
8,7
7,8
1,9
1,9
19,4
7.8
11,7
1,9
57,3

1,9

3,9
8,7
32,0
20,4
35,0
8,7
27,2
32,0
14,6
17,5
69,9
25,2
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Srednji menadzment (rukovoditelj sektora, 3 2,9
direktor sektora i sl.)

Visi menadZment (uprava, generalni/izvrsni 2 19

direktor i sl.)
ugovor na odredeno 14 13,6
\/rsta ugovor na neodredeno 74 71,8
trenutnog sezonski rad 0 0,0
zaposlenja studentski poslovi 12 11,7
drugi radni aranzmani 3 2,9

Analizom demografskih obiljezja ispitanika vidljivo je kako vecinu ispitanika Cine osobe
zenskog spola, njih ¢ak 73,8 %. U dobnoj strukturi ispitanika najveci udio €ine ispitanici u dobi
od 26 do 30 godina (29,1 %) a nakon njih slijede ispitanici mladi od 25 godina (24,3 %).
Prosje¢na dob ispitanika iznosi 32,85 godina pa se moze zakljuéiti da je veéina ispitanika mlade
zivotne dobi. Prema zavrSenom stupnju obrazovanja najveci broj ispitanika ima zavrSen
diplomski sveucili$ni studij (57,3 %), Sto znaci da je vecina ispitanika visoko obrazovana.
Prema ukupnoj duljini radnog staza najveci postotak ispitanika ima vise od 10 godina radnog
staza (35 %) nakon Cega slijede ispitanici koji imaju izmedu 5 1 10 godina radnog staza (32 %).
Prosjec¢na ukupna duljina radnog staza ispitanika iznosi 9,83 godina. Prema duljini radnog staza
ispitanika u organizacijama u kojima su trenutno zaposleni najveci postotak zaposlenika u
trenutnoj organizaciji zaposleno je od 3 do 5 godina (32 %) a nakon njih slijede ispitanici ¢ija
je duljina radnog staza u organizaciji izmedu 1 do 3 godine (27 %). Prosje¢na duljina radnog
staza ispitanika u organizacijama u kojima su trenutno zaposleni iznosi 5,93 godina.
Analiziraju¢i trenutnu poziciju ispitanika u organizacijama moguce je primijetiti kako se
najvec¢i postotak ispitanika nalazi na nemenadzerskim pozicijama (69,9 %). Svega 4,8 %
ispitanika nalazi se na pozicijama srednjeg i viSeg menadzmenta 0dnosno samo pet ispitanika,
od kojih su svih pet osobe zenskog spola. Kada je rije¢ o vrsti trenutnog zaposlenja, najveci

postotak ispitanika zaposleno je na ugovor na neodredeno (71,5 %).

4.2. Rezultati istrazivanja

4.2.1. Rezultati istrazivanja o aktivnostima za dobrobit zaposlenika

U tablici 7. relativnim udjelom prikazana je dostupnost pojedinih aktivnosti za osiguranje

dobrobiti zaposlenika dok je zadovoljstvo provodenjem aktivnosti za osiguranje dobrobiti
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zaposlenika prikazana vrijednostima aritmeticke sredine, poredanima od najvece do najmanje,
odnosno aktivnosti su prikazane od onih kojima su zaposlenici najvise zadovoljni do onih

kojima uopée nisu zadovoljni.

Tablica 7. Dostupnost i zadovoljstvo provodenjem aktivnosti za osiguranje dobrobiti
zaposlenika
Dostupnost
) ) ) ) aktivnostiu  Aritmeticka
Aktivnosti za dobrobit zaposlenika ) )
relativnom sredina (M)
udjelu (%)

Fleksibilni oblici rada (npr. rad od kuce, rad na daljinu,

skraceni radni tjedan, dijeljenje rada, klizno radno 91,3 4,02
vrijeme)
Dodaci na placu i/ili novcane potpore (boZicnica,
uskrsnica, darovi za djecu, dodaci za posebne uvijete 93,2 3,82
rada, prijevoz, regres, topli obrok i sl.)
Sistematski pregledi 82,5 3,64
Programi za osobni rast i razvoj 83,5 3,20
Uplate u dobrovoljni mirovinski fond 68,9 2,94
Pla¢eno dopunsko zdravstveno osiguranje 68 2,90
Pla¢eno osiguranje za slu¢aj dugotrajnog bolovanja, za
slucaj nastupa teSke bolesti, za slucaj nezgode, placeno 68,9 2,70
Zivotno osiguranje i sl.
Besplatni pregledi vida 63,1 2,69
Besplatno cijepljenje protiv gripe ili slicno 61,2 2,50
Moguénost korporativnog volontiranja 65 2,47
Teretana u okviru objekta organizacije ili 59,2 2.45

subvencionirano ¢lanstvo u teretani
Programi pomo¢i i savjetodavne usluge za zaposlenike
(za poslovne probleme, zivotne tragedije, probleme s 60,2 2,08
mentalnim i fizickim zdravljem i sl.)
Pla¢eno osiguranje za slucaj dugotrajnog bolovanja, za

slucaj nastupa teSke bolesti, za slucaj nezgode, placeno 68,9 2,70
Zivotno osiguranje i sl.
Placeno dopunsko zdravstveno osiguranje 68 2,90
Uplate u dobrovoljni mirovinski fond 68,9 2,94
Moguénost korporativnog volontiranja 65 2,47
Virtualne platforme o dobrobiti zaposlenika koje
ukljuéuju &lanke, video materijale, edukacije iz 61,2 2,20

podrugja cjelovite dobrobiti i sl.
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Programi koji poti¢u fizi¢ku aktivnost 66,7 2,14

Dani posveceni dobrobiti zaposlenika (npr. dan 60 1,91
posvecen promicanju zdravlja i dobrobiti zaposlenika)
Osigurani popusti kod ugovornih partnera za odmor, 62.1 1,86
putovanja, kulturne manifestacije, gastro ponudu i sl.
Redoviti sati opustanja ili vjeZbanja u okviru objekta 46,6 1,65
organizacije (npr. yoga, pilates)
Privatno zdravstveno osiguranje 36,9 141
Savjeti 0 zdravoj prehrani i zdravom nacinu zivota 40,8 1,29
Financijsko obrazovanje i podrska (npr. financijsko 39,8 1,21
savjetovanje u slucaju financijskih poteskoca)
Placeni obrok u restoranu u okviru objekta organizacije 36,9 1,17
Psihoterapija i drugi oblici terapije 32 1,08
Podrska odvikavanju od pusenja 15,5 0,41
M =224
Prosjecno zadovoljstvo provodenjem aktivnosti za Min = 0,41

dobrobit zaposlenika
Max = 4,02

Napomena: Skala ocjenjivanja od od 1 = “uopce nisam zadovoljan/a do 5 = “posve sam zadovoljan/a”.

Promatrajuéi tablicu moze se vidjeti kako su zaposlenici najviSe zadovoljni fleksibilnim
oblicima rada, dodacima na placu i/ili novéanim potporama te sistematskim pregledima (M >
3,5), dok iznadprosjeéne ocjene (M > 2,5) imaju programi za osobni rast i razvoj te razlicite
aktivnosti koje za cilj imaju brigu o sigurnosti i zdravlju zaposlenika poput uplata u dobrovoljni

mirovinski fond, razli¢itih vrsta osiguranja, cijepljenja protiv zaraznih bolesti i sl.

Fleksibilni oblici rada te dodaci na pla¢u i nov¢ane potpore takoder su i aktivnosti koje su
najcesce dostupne zaposlenicima. Dodaci na pla¢u i novCane potpore uobiCajeni su dio
strategije izravnog materijalnog motiviranja zaposlenika u organizacijama i vidljivo su
najdostupnija aktivnost ispitanicima. Za zaposlenike ove komponente su vidljive i lako se mogu
kvantificirati pa tako tradicionalno predstavljaju glavni instrument za motivaciju i nagradivanje

zaposlenika od strane organizacija.

S druge strane, fleksibilni oblici rada predstavljaju jednu od naj¢esc¢ih nematerijalnih strategija
motiviranja zaposlenika u organizacijama u kojima su zaposleni ispitanici. Za zaposlenike su
fleksibilni oblici rada bitni budu¢i da im omogucavaju vecu ravnotezu poslovnog i privatnog

zivota, a ukoliko se provode na zadovoljavaju¢i na¢in dovode do zadovoljstva zaposlenika.
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Programi za osobni rast i razvoj takoder su jedna od aktivnosti koja pripada nematerijalnim
strategijama motiviranja zaposlenika kojom su ispitanici iznadprosje¢no zadovoljni (M = 3,20)

i koja je Cesto dostupna ispitanicima.

Kao aktivnosti kojima su zaposlenici najmanje zadovoljni (M < 1,5) izdvajaju se podrska
odvikavanju od puSenja, psihoterapija i drugi oblici terapije, pla¢eni obrok u restoranu u okviru
objekta organizacije, financijsko obrazovanje 1 podrska, savjeti o zdravoj prehrani i zdravom
nacinu zivota te privatno zdravstveno osiguranje. Ove aktivnosti su takoder najmanje dostupne

ispitanicima a oni kojima su dostupni ocijenili su ih kao izrazito nezadovoljavajuce.

Redoviti sati opustanja ili vjezbanja u okviru objekta organizacije, osigurani popusti kod
ugovornih partnera, dani posveceni dobrobiti zaposlenika, programi koji poticu fizicku
aktivnost te virtualne platforme o dobrobiti zaposlenika takoder biljeze ispodprosjecne ocjene

zadovoljstva (M < 2,5) iako su dostupne za vise od polovicu ispitanika.

Promatraju¢i ukupno prosje¢no zadovoljstvo provodenjem aktivnosti za dobrobit zaposlenika
moze se zakljuciti kako su zaposlenici sveukupno ispodprosje¢no zadovoljni provodenjem

aktivnosti za dobrobit zaposlenika (M < 2,5).

U tablici 8. prikazane su p-vrijednosti analize povezanosti izmedu zadovoljstva provodenjem
aktivnosti za osiguranje dobrobiti zaposlenika i socio-demografskih obiljezja ispitanika
koristenjem korelacijske analize, Kruskal-Wallis testova i Mann-Whitney U testova ovisno o

vrsti promatranih socio-demografskih varijabli.

Tablica 8. Povezanost zadovoljstva provodenjem aktivnosti za dobrobit zaposlenika i

socio-demografskih obiljezja ispitanika

Obiljezja ispitanika v rijgd-n ost

Musko 2,38

Spol Zensko 2,72 0,108
<25 2,07
26-30 2,04
31-35 2,42

Dob 36-40 2,62 0,291
41-45 2,53
46-50 2,91
51-55 0,56

43



56-60 2,15

Prosje¢na dob 2,17 0,926
Srednja stru¢na sprema 1,79
Preddiplomski stru¢ni studij 1,82
Zavrsen Preddiplomski sveucilisni studij 2,28
stupanj Specijalisticki diplomski stru¢ni studij 2,43 0,397
obrazovanja Diplomski sveucili$ni studij 2,46
Poslijediplomski studij (specijalisticki 259
poslijediplomski studij, doktorski studij i sl.) ’
6-12 mjeseci 1,50
Ukupna 1-3 1,83
duljina 3-5 2,56 0,294
radnog 5-10 2,36
staza 10 > 2,80
Prosjec¢ni radni staz 2,21 0,834
. 6-12 mjeseci 2,39
Duljina 1-3 150
radnog 35 219 0229
trenutnoj 5-10 2,12
organizaciji 10> 2,58
Prosjec¢ni radni staz u trenutnoj organizaciji 2,16 0,446
Nemenadzerska pozicija 2,30
Nizi menadZzment (nadglednik, voditelj odjela i sl.) 2,21
Pozicija u Srednji menadzment (rukovoditelj sektora, direktor
O . 1,67 0,867
organizaciji sektora i sl.)
Visi menadzment (uprava, generalni/izvr$ni direktor 208
isl) '
ugovor na odredeno 1,60
Vrsta
ugovor na neodredeno 2,43
trenutnog . : 0,017
zaposlenja studentski poslovi 2,44
drugi radni aranzmani 0,56

Pogleda li se razina signifikantnosti za provedene analize moze se uociti kako su p-vrijednosti
vecée od 0,05 za sve socio-demografske varijable osim za vrstu trenutnog zaposlenja, sto znaci
da nije uocCena statisticki znacajna razlika u odgovorima ispitanika s obzirom na spol, dob,
stupanj obrazovanja, ukupnu duljinu radnog staza, duljinu radnog staza u trenutnoj organizaciji
te poziciju u organizaciji. Pogleda li se p-vrijednost za vrstu trenutnog zaposlenja moze se uociti
kako ona iznosi manje od 0,05 sto znaci da postoji statisticki znacajna razlika u zadovoljstvu

provodenjem aktivnosti za dobrobit zaposlenika s obzirom na vrstu trenutnog zaposlenja.

Ispitanici su takoder bili pitani bi li bili spremni napustiti organizaciju zbog nedostatnih
inicijativa i aktivnosti vezanih uz osiguranje dobrobiti zaposlenika a odgovori su prikazani u
tablici 9.
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Tablica 9. Spremnost za napustanje organizacije zbog nedostatnih inicijativa i aktivnosti

vezanih uz osiguranje dobrobiti zaposlenika

n %
Biste li bili spremni napustiti organizaciju zbog nedostatnih DA 79 767
inicijativa i aktivnosti vezanih uz osiguranje dobrobiti
zaposlenika? NE 24 23,3

Iz tablice je vidljivo kako bi ¢ak 76,7 % ispitanika bilo spremno napustiti organizaciju ukoliko

bi smatrali da su inicijative i aktivnosti vezane uz osiguranje dobrobiti zaposlenika u njihovim

organizacijama nedostatne.

4.2.2. Rezultati istrazivanja o namjeri napustanja organizacije

Tablica 10. prikazuje deskriptivnu analizu za varijablu namjera napustanja organizacije.

Tablica 10. Deskriptivna analiza varijable namjera napustanja organizacije

Varijabla M Me Mo SD Min Max
Namjera
napustanja 2,66 2,60 2,40 0,60 1,60 4,2

organizacije
Napomena: Skala ocjenjivanja od 1 = “posve netocno* do 5 = “posve toc¢no”.

Prosje¢na vrijednost namjere napustanja organizacije iznosi 2,66 $to ukazuje na to da medu
ispitanicima u odredenoj mjeri postoji namjera napustanja organizacije u kojoj su trenutno

zaposleni.

U tablici 11. prikazane su p-vrijednosti analize povezanosti izmedu namjere napusStanja
organizacije i socio-demografskih obiljezja ispitanika koristenjem korelacijske analize,
Kruskal-Wallis testova i Mann-Whitney U testova ovisno o vrsti promatranih socio-

demografskih obiljezja ispitanika.
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Tablica 11.

Spol

Dob

ZavrSen
stupanj
obrazovanja

Ukupna

duljina

radnog
staza

Duljina
radnog
staza u
trenutnoj
organizaciji

Pozicija u
organizaciji

Vrsta
trenutnog
zaposlenja

ispitanika

Obiljezja ispitanika

Musko
Zensko
<25
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-55
56-60
Prosjecna dob
Srednja strucna sprema
Preddiplomski stru¢ni studij
Preddiplomski sveucilis$ni studij
Specijalisticki diplomski stru¢ni studij
Diplomski sveucilisni studij
Poslijediplomski studij (specijalisticki
poslijediplomski studij, doktorski studij i sl.)
6-12 mjeseci
1-3
3-5
5-10
10>
Prosjec¢ni radni staz
6-12 mjeseci
1-3
3-5
5-10
10>
Prosjecni radni staz u trenutnoj organizaciji

NemenadZerska pozicija

Nizi menadzment (nadglednik, voditelj odjela i sl.)
Srednji menadzment (rukovoditelj sektora, direktor

sektora i sl.)

Visi menadZment (uprava, generalni/izvrsni direktor

isl.)
ugovor na odredeno
ugovor na neodredeno
studentski poslovi
drugi radni aranzmani

M

2,24
2,27
2,41
2,46
1,90
2,41
1,77
1,86
1,93
2,76
2,19
2,75
2,78
2,17
0,40
2,14

1,27

1,93
2,21
2,63
2,16
2,76
2,34
2,32
2,51
2,11
2,14
2,58
2,33

2,34
2,14
1,64

1,84

3,14
2,14
2,21
1,43

Povezanosti namjere napustanja organizacije i socio-demografskih obiljezja

p -
vrijednost

0,904

0,702

0,294

0,078

0,843

0,931

0,706

0,373

0,708

0,040



Pogleda li se razina signifikantnosti za provedene analize moze se uociti kako su p-vrijednosti

vece od 0,05 za sve socio-demografske varijable osim za vrstu trenutnog zaposlenja, $to znaci

da nije uocena statisticki znacajna razlika u odgovorima ispitanika s obzirom na spol, dob,

stupanj obrazovanja, ukupnu duljinu radnog staza, duljinu radnog staza u trenutnoj organizaciji

te poziciju u organizaciji. Pogleda li se p-vrijednost za vrstu trenutnog zaposlenja moze

se uociti kako ona iznosi manje od 0,05 Sto znaci da postoji statistiCki znacajna razlika

u namjeri napustanja organizacije s obzirom na vrstu trenutnog zaposlenja.

4.2.3. Povezanost zadovoljstva provodenjem aktivnosti za dobrobit zaposlenika i namjere

napustanja organizacije

Povezanosti zadovoljstva aktivnostima koje za cilj imaju poveéanje dobrobiti zaposlenika i

namjere napustanja organizacije ispitana je putem izracuna Pearsonovih koeficijenata

korelacije a dobiveni rezultati prikazani su u tablici 12,

Tablical12. Korelacijska analiza povezanosti zadovoljstva provodenjem aktivnosti za

dobrobit zaposlenika i namjere napustanja organizacije od strane ispitanika

Aktivnosti za dobrobit zaposlenika

Besplatni pregledi vida

Teretana u okviru objekta organizacije ili subvencionirano ¢lanstvo u
teretani

Besplatno cijepljenje protiv gripe ili slicno
Sistematski pregledi
Savjeti o zdravoj prehrani i zdravom nacinu Zivota

Programi koji poticu fizicku aktivnost

Dani posveceni dobrobiti zaposlenika (npr. dan posvecen promicanju
zdravlja i dobrobiti zaposlenika)

Redoviti sati opustanja ili vjeZbanja u okviru objekta organizacije (npr.
yoga, pilates)

Programi pomo¢i i savjetodavne usluge za zaposlenike (za poslovne
probleme, Zivotne tragedije, probleme s mentalnim 1 fizickim zdravljem i

sl.)

Namjera
napuStanja
organizacije

r=-0,012

p=0,921
r=-0,098

p = 0,444

r=-0,178

p = 0,155

r=-0,109

p=0,315
r=-0,094

p = 0,554

r=0,010

p=0,990
r=-0,161

p =0,203

r =-0,285*

p = 0,049

r=-0,127

p=0,317
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Psihoterapija i drugi oblici terapije

r=-0,091

p=0,614

Financijsko obrazovanje i podrska (npr. financijsko savjetovanje u slucaju r=-0,343*
financijskih poteskoca) p = 0,024
Podrska odvikavanju od pusenja f= Ul
y puseny p=0,168
: . . r=-0,165
Privatno zdravstveno osiguranje 0= 0,310

Pla¢eno osiguranje za slucaj dugotrajnog bolovanja, za slucaj nastupa teske =~ r =-0,371**
bolesti, za slucaj nezgode, placeno zivotno osiguranje i sl. p = 0,001
, . . r=-0,189
Plac¢eno dopunsko zdravstveno osiguranje 0=0111
L r=-0,22
Uplate u dobrovoljni mirovinski fond 0 = 0,061
, . L r=-0,145
Moguénost korporativnog volontiranja 0=0233

Virtualne platforme o dobrobiti zaposlenika koje ukljuc¢uju ¢lanke, video r =-0,242*
materijale, edukacije iz podrucja cjelovite dobrobiti i sl. p = 0,050
Placeni obrok u restoranu u okviru objekta organizacije rpzz_g ’fgg
Osigurani popusti kod ugovornih partnera za odmor, putovanja, kulturne r=-0,122
manifestacije, gastro ponudu i sl. p=0,330

Fleksibilni oblici rada (npr. rad od kuce, rad na daljinu, skra¢eni radni r =-0,266**
tjedan, dijeljenje rada, klizno radno vrijeme) p = 0,000

Programi za osobni rast i razvoj i
p = 0,000

Dodaci na placu i/ili nov¢ane potpore (bozi¢nica, uskrsnica, darovi za r =-0,350**
djecu, dodaci za posebne uvjete rada, prijevoz, regres, topli obrok i sl.) p = 0,000

Napomena: * p < 0,005; ** p < 0,001

Rezultati su pokazali kako postoji povezanosti izmedu zadovoljstva provodenjem odredenih
aktivnosti za osiguranje dobrobiti zaposlenika i namjere napusStanja organizacije od strane
ispitanika. Promatrajuc¢i p-vrijednosti moze se uociti kako su zadovoljstvo provodenjem
aktivnosti redovitih sati opustanja ili vjezbanja u okviru objekta organizacije, financijskog
obrazovanja i podrske, placenog osiguranja, virtualnih platformi o dobrobiti zaposlenika,
fleksibilnih oblika rada, programa za osobni rast i razvoj te dodataka na placu i/ili nov¢anih
potpora pokazale umjerenu i negativnu statisti¢ki znac¢ajnu povezanost s namjerom napustanja
organizacije. Drugim rije¢ima, ispitanici koji su zadovoljni provodenjem navedenih aktivnosti

¢e imati manju namjeru napustanja organizacije.

Navedeno ukazuje na to kako bi organizacije koje Zele sprijediti namjeru napusStanja

organizacije od strane svojih zaposlenika, pored tradicionalnih izravnih i neizravnih
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materijalnih aspekata nagradivanja, programa osobnog razvoja te ravnoteze poslovnog i

privatnog Zivota, zaposlenicima trebale omoguciti kvalitetno provodenje aktivnosti koje se bave

psiholoskim aspektima dobrobiti zaposlenika kao i staviti ve¢i fokus na aktivnosti koje izravno

poticu fizicku aktivnost.

Ispitano je takoder i postoji li razlika u zadovoljstvu provodenjem aktivnosti vezanih uz

osiguranje dobrobiti zaposlenika i namjere napustanja organizacije kod zaposlenika koji bi bili

spremni napustiti organizaciju zbog nedostatnih inicijativa i aktivnosti vezanih uz osiguranje

dobrobiti zaposlenika i onih koji na to ne bi bili spremni. P-vrijednosti provedenih Mann-

Whitney testova prikazani su u tablici 13.

Tablica 13.  Povezanost ukupnog zadovoljstva provodenjem aktivnosti

za dobrobit

zaposlenika te namjere napuStanja organizacije i spremnosti ispitanika na

napustanje organizacije zbog nedostatnih aktivnosti za osiguranje dobrobiti

zaposlenika
Spremnost na napustanje organizacie
zbog nedostatnih inicijativa i aktivnosti

vezanih uz osiguranje dobrobiti

zaposlenika
Aktivnosti za DA
dobrobit zaposlenika NE
Namjera napustanja DA
organizacije NE

2,38
1,90
2,36
1,91

p_

vrijednost

0,123

0,138

Pogledaju li se razine signifikantnosti moze se uociti kako p-vrijednosti iznose vise od 0,05 $to

zna¢i da nije prisutna statisticki znacajna razlika izmedu zaposlenika koji bi bili spremni

napustiti organizaciju zbog nedostatnih inicijativa i aktivnosti vezanih uz osiguranje dobrobiti

zaposlenika i onih koji na to ne bi bili spremni.
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4.3. Ogranicenje istraZivanja

Empirijsko istrazivanje u sklopu ovog rada ima nekoliko ogranic¢enja koje je potrebno istaknuti.
Prvo se tice veli¢ine uzorka koja ograni¢ava poopcavanje zaklju¢aka na Siru populaciju

ispitanika. Takoder, veli¢ina uzorka stvara izazove vezane uz statisticku obradu podataka.

Nadalje, s obzirom na socio-demografska obiljeZja ispitanika moze se re¢i da je uzorak
homogen odnosno da ima malu varijabilnost u socio-demografskim obiljezjima ispitanika, sto
smanjuje moguénost prepoznavanja znacajnih razlika u odgovorima ispitanika s obzirom na ta

obiljezja.

Jos jedno od ograniCenja predstavlja metoda prikupljanja podataka buduci da se u anketnom
upitniku oslanja isklju¢ivo na subjektivne odgovore ispitanika. Prilikom davanja odgovora
pojedinci mogu imati razlicite interpretacije istih pitanja, Sto moze dovesti do varijabilnosti u
odgovorima koje su posljedica razli¢itog razumijevanja pitanja. Takoder, ispitanici prilikom
davanja odgovora mogu imati tendenciju davanja druStveno prihvatljivih odgovora, iako ti

odgovori mozda ne odrazavaju njihove stvarne stavove ili ponasanje.

Konacno, jedno od ogranicenja predstavlja i to Sto upitnik kojim je ispitivana dostupnost i
zadovoljstvo aktivnostima koje za cilj imaju osiguranje dobrobiti zaposlenika nije
standardiziran zbog ¢ega nisu dostupni podaci za usporedbu rezultata. Takoder, najveci dio
upitnika za aktivnosti za osiguranje dobrobiti zaposlenika temeljen je na istrazivanju CIPD-a
koji je svoje istrazivanje radio na uzorku zaposlenika iz Velike Britanije ¢ije je trziste rada
razvijenije od hrvatskog pa su samim time i sustavi za brigu o dobrobiti zaposlenika u
organizacijama drugaciji. Dok su u britanskim organizacijama aktivnosti koje za cilj imaju
osiguranje dobrobiti zaposlenika usmjerene na poticanje cjelokupne dobrobiti zaposlenika,
sustavi za osiguravanje dobrobiti zaposlenika u hrvatskim organizacijama su jos uvijek ve¢im
dijelom tradicionalno usmjereni na materijalne aspekte nagradivanja, ravnotezu poslovnog i

privatnog zivota te na pruzanje zdravstvene zastite zaposlenicima.
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5. ZAKLJUCAK

Aktivnosti usmjerene na poboljsanje dobrobiti zaposlenika nisu samo trend u modernom
menadzmentu ljudskih potencijala. Ovi programi, dizajnirani za pobolj$anje fizicke, mentalne,
financijske i emocionalne dobrobiti zaposlenika, imaju niz prednosti i za organizacije i za
zaposlenike. Suvremene organizacije svjesne su kako aktivnosti za osiguranje dobrobiti
zaposlenika predstavljaju temeljni stup na kojem pociva opée zadovoljstvo poslom zaposlenika.
Kroz programe za osiguranje dobrobiti zaposlenika organizacije stvaraju okruzenje u kojem
zaposlenici ne samo da rade, nego i napreduju i razvijaju se kao osobe. S druge strane za
zaposlenike su ovi programi klju¢ni za njihovo opce zadovoljstvo, motivaciju i uspjeh na
radnom mjestu. Nedostatak tih programa moze negativno utjecati na moral zaposlenika i
njihovu sposobnost da se odupru privlacnim ponudama drugih organizacija koje nude bolje
politike za povecanje dobrobiti zaposlenika. Upravo iz navedenih razloga zaposlenici su ¢esto
spremni razmotriti opciju napustanja organizacije ako im prizeljkivane aktivnosti za dobrobit
zaposlenika nisu dostupne jer su svjesni da takve aktivnosti doprinose njihovom boljem Zivotu

I karijeri.

Cilj empirijskog istrazivanja u sklopu ovog diplomskog rada bio je ispitati imaju li zaposlenici
vecu namjeru napustiti organizaciju ukoliko nisu zadovoljni provodenjem aktivnosti koje za
cilj imaju osiguranje dobrobiti zaposlenika. Empirijski rezultati pokazali su da zaposlenici
sveukupno nisu zadovoljni aktivnostima za osiguranje dobrobiti zaposlenika te da u odredenoj
mjeri pokazuju namjeru napustanja organizacije. Takoder, u sklopu istrazivanja ispitana je
povezanost izmedu razli¢itih socio-demografskih obiljezja zaposlenika i zadovoljstva
provodenjem aktivnosti za dobrobit zaposlenika odnosno namjere napustanja organizacije gdje
se kao jedina znacajna varijabla pokazala vrsta trenutnog zaposlenja (ugovor na odredeno,
ugovor na neodredeno, studentski poslovi i drugi radni aranzmani). Osim toga, ispitanike se
takoder pitalo i bi 1i bili spremni napustiti organizaciju zbog nedostatnih inicijativa i aktivnosti
vezanih uz osiguranje dobrobiti zaposlenika gdje je skoro 80 % zaposlenika odgovorilo

potvrdno.

Prilikom analize dostupnih aktivnosti za osiguranje dobrobiti zaposlenika uoceno je kako
organizacije u kojima su ispitanici zaposleni primarno stavljaju fokus na izravne materijalne
kompenzacije poput dodatka na pla¢u i novCanih nagrada te na neizravne materijalne

kompenzacije poput mirovinskog osiguranja te zdravstvene zaStite. Od nematerijalnih oblika

o1



motiviranja istiCu se fleksibilni oblici rada te programi osobnog rasta i razvoja. S druge strane,
iako je vaznost mentalnog zdravlja sve prepoznatija u poslovnom svijetu, inicijative koje
izravno utjeCu na mentalno zdravlje zaposlenika poput psihoterapije, virtualnih platformi o
dobrobiti zaposlenika i dana posveéenih mentalnom zdravlju, nisu dovoljno prisutne u
organizacijama rada ispitanika. Takoder, iako je uo¢eno da organizacije brinu o zdravlju svojih
zaposlenika putem redovitih sistematskih pregleda, pregleda vida, cijepljenja protiv zaraznih
bolesti 1 zdravstvenog osiguranja, aktivnosti koje poticu tjelovjezbu te zdravi nacin ishrane u

velikoj mjeri nisu dostupne zaposlenicima.

Analiziraju¢i povezanost izmedu zadovoljstva aktivnostima koje za cilj imaju osiguranje
dobrobiti zaposlenika i namjere napustanje organizacije dokazano je kako je zadovoljstvo
odredenim aktivnostima za dobrobit zaposlenika negativno 1 statisticki znaajno povezano s
namjerom napustanja organizacije. Aktivnosti koje su se u istrazivanju pokazale statisticki
znaajno povezanima s namjerom napusStanja organizacije su redoviti sati opuStanja ili
vjezbanja u okviru objekta organizacije, financijsko obrazovanje i podrska, placeno osiguranje
(za slu€aj dugotrajnog bolovanja, za slucaj nastupa teSke bolesti, za slu¢aj nezgode, placeno
zivotno osiguranje), virtualne platforme o dobrobiti zaposlenika, fleksibilni oblici rada,
programi za osobni rast i razvoj te dodaci na pla¢u 1/ili nov€ane potpore. Drugim rijecima,
zaposlenici koji su zadovoljni provodenjem navedenih aktivnosti iskazali su manju namjeru
napustanja organizacije. Ovakvi rezultati istraZivanja ukazuju na potrebu za stvaranjem
kvalitetnog sustava cjelovite dobrobiti zaposlenika od strane organizacija koji ukljucuje
aktivnosti koje pridonose financijskom, mentalnom i fizickom zdravlju zaposlenika, ali i
osigurava prilike za profesionalni napredak, izgradnju dobrih meduljudskih odnosa te ravnotezu

poslovnog i privatnog zivota.

Prepoznavanje namjere napustanja organizacije od strane zaposlenika klju¢no je jer Cesto
predstavlja vazan prediktor stvarnog odlaska zaposlenika iz organizacije. Identificiranje ranih
znakova nezadovoljstva i namjere napustanja omogucéuje organizacijama da poduzmu
korektivne mjere kako bi zadrzale vrijedne zaposlenike. Aktivnosti za dobrobit zaposlenika
igraju vaznu ulogu u ovom kontekstu jer mogu smanjiti namjeru napustanja organizacije.
Osjecaj da su vrijedni i da se njihova dobrobit cijeni unutar organizacije povecava privrzenost
zaposlenika organizaciji i njihovu motivaciju za ostanak u organizaciji. Osim toga, aktivnosti
za dobrobit zaposlenika takoder pomaZzu u smanjenju stresa i povecanju opée srece zaposlenika

na radnom mjestu. Takoder, namjeru zaposlenika da napuste organizaciju smanjuju i nize razine

52



stresa i vece zadovoljstvo uvjetima rada. Zaklju¢no, organizacije koje su usmjerene na
prevenciju namjere napustanja organizacije od strane zaposlenika putem ulaganja u dobrobit
svojih zaposlenika Cesto imaju nizu fluktuaciju radne snage, imaju konkurentske prednosti na

trziStu rada te ostvaruju bolje poslovne rezultate.
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Leona Duno, studentica sveucilisnog studija Poslovna ekonomija Ekonomskog fakulteta u Zagrebu

1. Nize se nalazi popis aktivnosti koje za cilj imaju osigurati dobrobit zaposlenika. Ocijenite u kojoj
mjeri ste zadovoljni s pojedinim aktivnostima koje osiguravaju dobrobit zaposlenika u organizaciji u
kojoj ste zaposleni koriste¢i skalu od 1 = “uopée nisam zadovoljan/a do 5 = “posve sam
zadovoljan/a”. Ukoliko Vam organizacija ne pruza neku od navedenih aktivnosti oznacite odgovor

»Hhije dostupno®.

1| Besplatni pregledi vida Nije dostupno | g......--.3--—-4--5
2 Teretana_u okviru objekta organizacije ili subvencionirano Clanstvo | i jie dostupno | 1.9 345
u teretani
3 | Besplatno cijepljenje protiv gripe ili sli¢no Nije dostupno | g......--.3--4--5
4 | Sistematski pregledi Nije dostupno | 1....p...3- 4.5
S | Savjeti o zdravoj prehrani i zdravom nadinu Zivota Nije dostupno | 1.-—-2-—-3-—4-—5
6 | Programi koji poticu fizicku aktivnost Nije dostupno | 123 g5
7 | Dani _pOS\_/ec'eni do_br_obiti zap_o_slenika (nl_)r. dan posvecen Nije dostupno | 1-—p— 34 5
promicanju zdravlja i dobrobiti zaposlenika)
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8 | Redoviti sati opustanja ili vjezbanja u okviru objekta organizacije Nije dostupno | 1-—.p—__ e 5
(npr. yoga, pilates)
Programi pomod¢i i savjetodavne usluge za zaposlenike (za -
9 poslovne probleme, Zivotne tragedije, probleme s mentalnim i Nije dostupno | ..o 3--m-lfee- 5
fizickim zdravljem i sl.)
10 | psihoterapija i drugi oblici terapije Nije dostupno | 1. 3emmenfonee 5
11 Finan'cij sko ol.).raz'ovanje i podrska (npr. financijsko savjetovanje u Nije dostupno | 1--.p.... oo 5
slucaju financijskih poteskoca)
12 | podrika odvikavanju od pusenja Nije dostupno | 1o L 5
13 | Privatno zdravstveno osiguranje Nije dostupno | 1....p..... R 5
Placeno osiguranje za sluc¢aj dugotrajnog bolovanja, za slucaj -
14 | nastupa teske bolesti, za sludaj nezgode, pla¢eno Zivotno osiguranje | Nije dostupno | 1o K 5
isl.
15 | Pla¢eno dopunsko zdravstveno osiguranje Nije dostupno | .o Bemmrfonaes 5
16 - - - - - H
Uplate u dobrovoljni mirovinski fond Nije dostupno | .o Bemmefnnes 5
17 ) o .
Moguénost korporativnog volontiranja Nije dostupno | 7.2 e 5
18 . . . . VR
Vmualne plgtforme 0 dojt.)ro.bm zapos.len.lka kp]e ukljucgjlu. Clanke, Nije dostupno | 7--.p-——.. N 5
video materijale, edukacije iz podruéja cjelovite dobrobiti i sl.
19 .
Placeni obrok u restoranu u okviru objekta organizacije Nije dostupno | 7....p-.. 3o ene- 5
20 | Osigurani popusti kod ugovornih partnera za odmor, putovanja, Nije dostupno | 1. St 5
kulturne manifestacije, gastro ponudu i sl.
21 Fleksibilni oblici rada (npr. rad od kuce, rad na daljinu, skraceni Nije dostupno | 1...p.... ool 5
radni tjedan, dijeljenje rada, klizno radno vrijeme)
22 B
Programi za osobni rast i razvoj Nije dostupno | 1.z 3ol 5
23 | Dodaci na placu i/ili novéane potpore (boZi¢nica, uskrsnica, darovi -
za djecu, dodaci za posebne uvjete rada, prijevoz, regres, topli Nije dostupno | 1....p-.... 3eemelfene- 5

obrok i sl.)

2. Sljedece tvrdnje imaju za cilj utvrditi u kojoj mjeri namjeravate ostati u organizaciji u kojoj ste

zaposleni. Tvrdnje ocijenite koriste¢i skalu od 1 = “posve netoéno“ do 5 = “posve toéno” ovisno o

mjeri u kojoj se navedene tvrdnje odnose na Vas.

1 | Cesto razmigljam o napustanju posla. D
2 | Cesto pretrazujem novinske oglase za posao u potrazi za boljim poslom. e e B
3 | Moj posao zadovoljava moje osobne potrebe. T, S W R
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4 Cesto sam frustriran/a kada mi se na poslu ne pruzi prilika za postizanjem A R
mojih osobnih ciljeva vezanih uz posao.

5 | Moja osobna uvjerenja su ¢esto ugrozena na poslu. L1-mmm-2-mee-3eeen-ennb

6 Cesto mastam o drugom poslu koji ¢e bolje odgovarati mojim osobnim oot
potrebama.

7 Velika je vjerojatnost da bih prihvatio/la ponudu za drugi posao s istom o3t
placom.

8 | Cesto se radujem novom danu na poslu. 1-----2---=-3----4---5

9 | Cesto razmisljam o pokretanju vlastitog posla. L-m-m-2-mee-3eeennennB

10 | Odgovornosti koje imam me sprecavaju da napustim sada$nji posao. 1-----2----3-----4-—--5

1 Pogodnosti (beneficije) koje imam na trenutnom poslu me sprecavaju da oot
napustim sadasnji posao.

12 | Cesto sam emocionalno uznemiren/a kada dolazim ku¢i nakon posla. 1-----2--==-3-==-4-----5

13 | Moj trenutni posao negativno utjece na moju dobrobit. 1-----2----3-----4-—--5

14 | "Strah od nepoznatog" me sprje¢ava u napustanju sadasnjeg posla. 1-----2----3-----4-—--5

15 | Cesto pretrazujem internet u potrazi za drugim poslovnim moguénostima. 1-----2-----3-----4-----5

SOCIO-DEMOGRAFSKA PITANJA

Spol:
Musko
Zensko
Ostalo

00 0P

n

Dob:

ZavrSen stupanj obrazovanja

Srednja stru¢na sprema

Preddiplomski stru¢ni studij

Preddiplomski sveucilisni studij

Specijalisticki diplomski stru¢ni studij

Diplomski sveucilis$ni studij

Poslijediplomski studij (specijalisticki poslijediplomski studij, doktorski studij i sl.)

0O 0 O0O0O0O0O W

4. Ukupna duljina radnog staza:
5. Duljina radnog staza u trenutnoj organizaciji:
6. Na kojoj se poziciji u organizaciji nalazite?

NemenadZzerska pozicija
o Nizi menadzment (nadglednik, voditelj odjela i sl.)

o
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o Srednji menadzment (rukovoditelj sektora, direktor sektora i sl.)
Visi menadzment (uprava, generalni/izvr$ni direktor i sl.)

o

Vrsta trenutnog zaposlenja?
ugovor na odredeno

ugovor na neodredeno

sezonski rad

studentski poslovi

drugi radni aranzmani — Koji?

00000 N

8. Biste li bili spremni napustiti organizaciju zbog nedostatnih inicijativa i aktivnosti
vezanih uz osiguranje dobrobiti zaposlenika?

o DA

o NE

66



ZIVOTOPIS STUDENTICE

Leona Duno
» Veslacka ul. 23, 10000, Zagreb, Hrvatska - +385 97 655 6398 leona.duno@gmail.com-

Iskustvo

2/2022. - 7/2023.
Asistent u Sektoru ljudskih potencijala — Sluzba organizacijskog razvoja i upravljanja
karijerom / Erste&Steiermarkische Bank d.d.

— Rad u selekcijskim aplikacijama i pretraZivanje baze kandidata
— Organizacija selekcijskih intervjua i testiranja kandidata

— Komunikacija s kandidatima tijekom selekcije

— Evidencija ugovora s dobavlja¢ima u podrucju selekcije

— lzrada izvjestaja i redovito azuriranje baze podataka

— Organizacija i pracenje studentskih poslova i studentskih praksi
— Azuriranje internih procedura vezanih za angazman studenata
— Sudjelovanje u Employer Branding aktivnostima

Obrazovanje

20109. -

Integrirani preddiplomski i diplomski sveucili$ni studij Poslovna ekonomija, smjer
Menadzment / Ekonomski fakultet Zagreb

2018. - 2019.

Preddiplomski sveu¢ilisni studij Poslovna ekonomija / Ekonomski fakultet Mostar
2014. - 2018.

Opc¢a gimnazija / Srednja $kola Ivan Goran Kovaci¢ Kiseljak

Aktivnosti

10/2021. — 2/2023.
U4HR / Clan udruge

— Aktivno sudjelovanje na projektima, predavanjima i radionicama udruge vezanih uz
menadzment ljudskih potencijala

10/2021. — 10/2022.
Hrvatska studentska asocijacija/ Tim Ljudski potencijali

— Regrutacija novih ¢lanova

— Organizacija teambuildinga i razli¢itih dogadanja

— Azuriranje i vodenje baze svih ¢lanova udruge, komunikacija sa sponzorima i suradnicima
— Organizacija te sudjelovanje na razlic¢itim projektima
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— Provodenja procesa onboardinga novih ¢lanova, briga o motivaciji i zadovoljstvu ¢lanova
— Organizacija internih edukacija

Vjestine
Rad na racunalu  Napredno koristenje MS Office programa, Canva
Strani jezici. Engleski jezik (B2/2)

Njemacki jezik (A2)

Organizacijske vjestine: iskustvo vodenja tima, upravljanje i organizacija projekata i
dogadaja, organizacija selekcijskog procesa

Drustvene vjestine: ekstrovertnost, komunikativnost, prilagodljivost, spremnost na suradnju i
timski rad, pristupa¢nost, odgovornost, poslovna pismenost

Ostale vjestine: vozacka dozvola B kategorije
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