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SAZETAK

U suvremenom poslovnom okruzenju sektor informacijske tehnologije (IT) postaje
neizostavan ¢imbenik gotovo svakog poslovanja. Brzim razvojem tehnologije u 21.
stoljecu, povecava se vaznost IT sektora zbog potrebe za digitalizacijom te konstantnom
trziSnom dinamikom. IT poduze¢ima sve veci izazov predstavlja osiguranje konkurentske
prednosti, bilo uvodenjem i razvojem novih tehnologija ili privlacenjem kvalitetnih novih
i zadrzavanjem postoje¢ih zaposlenika. Beneficije, dodatne pogodnosti koje poslodavci
pruzaju svojim zaposlenicima, povecavaju njihovo zadovoljstvo, a time i1 uspjesnost samog
poduzeca. Ulaskom Republike Hrvatske u EU 2013. godine, dodatno je povecana
konkurencija na trZi$tu rada, posebno u IT sektoru, a pri tome i znacaj samih beneficija. U
ovom radu analizira se primjena beneficija u malim i srednjim poduze¢ima IT sektora.
Zbog specificnosti predmetnog sektora, kao §to su jaka konkurencija na trziStu rada te
dinamican posao, poslodavcima poseban izazov predstavlja pravilan odabir
kompenzacijskog paketa beneficija za motiviranje, privlacenje i zadrzavanje zaposlenika.
Olakotnu okolnost u malim i srednjim poduzec¢ima, zbog manjeg broja radnika, predstavlja
laksi odabir beneficija koje odgovaranju pojedinom zaposleniku. Time za manje ulozenih

sredstava mogu odabrati upravo one beneficije koje zaposlenici najvise zele.

U radu se temeljito objasnjava $to su beneficije, njihova svrha, a pri tom se analiziraju
beneficije koje primaju zaposlenici u malim i srednjim poduze¢ima. Radom se istrazuje
kako navedene beneficije utjeCu na zadovoljstvo zaposlenika. Nadalje, prikazane su
najcesce beneficije koje se nude zaposlenicima u navedenom sektoru te kako se koriste kao

alat za odrzavanje lojalnosti 1 povecanje zadovoljstva zaposlenika u IT sektoru.

Kljucéne rije¢i: beneficije, IT sektor, nagradivanje zaposlenika



SUMMARY

In the modern business environment, the information technology (IT) sector is becoming
an indispensable factor in almost every business. With the rapid development of technology
in the 21st century, the importance of the IT sector is increasing due to the need for
digitization and constant market dynamics. Securing a competitive advantage by
introducing and developing new technologies and attracting new and retaining existing
employees is a growing challenge for IT companies. Benefits, additional award that
employers provide to their employees, increase their motivation and satisfaction, and
performance of the company itself. With the accession of the Republic of Croatia to the EU
in 2013, the competition on the labor market, especially in the IT sector, has increased, and
the benefits themselves have become more important. This paper will analyze the
application of benefits in small and medium-sized enterprises of the IT sector. Due to the
specifics of the sector in question, such as strong competition on the labor market and
dynamic work, a special challenge for employers is the proper selection of benefits to
attract and retain employees. A mitigating circumstance in small and medium-sized
enterprises, due to the smaller number of employees, is the easier selection of benefits that
suit an individual employee needs. Such employers can choose exactly those benefits that

employees want the most.

The thesis thoroughly explains what benefits are and their purpose, while analyzing the
benefits that employees have in small and medium-sized companies and investigating how
these benefits affect employee satisfaction. Furthermore, it will be shown which are the
most common benefits offered to employees in the mentioned sector and how they are used

as a tool to maintain loyalty and increase the satisfaction of employees in the IT sector.

Keywords: benefits, IT sector, rewarding employees



SADRZAJ

Lo UVOD ettt et ettt e e bt e e st et s bt e e sab e e s bt e e s bee e beeesnbeesabeeesabeesneeas 1
L.1. Predmet 1 Cilj Tada....co.eeceiiieeeiiceeesee et e 1
1.2. Izvori i metode prikupljanja podataka..........cccceeeeveririerineeieneeee e 1
1.3. Sadrza] 1 Struktura 1ada.........coceereeiienieiieeeeeee e e s e e 2

2. POJMOVNO ODREDENJE I UCINCI BENEFICIJA ...........ccocooooiimrerereererererree s, 3
2.1.  Definiranje beneficija i razvoj beneficija za zaposlenike..........ccoevceviereesenensenineennnn. 3
2.2, Prikaz vrsti DeNefiCja......ccooueiiiieiieriinieierree et 6
2.3.  Ucinci beneficija na zaposlenike 1 poslodavee..........oeceeveierienineesineneccseeeseeeeen 12
2.4.  Prikaz zakonski obaveznih beneficija za mala i srednja poduze¢a u Hrvatskoj............. 16

3.  VAZNOST PRIMJENE BENEFICIJA ZA MALA I SREDNJA PODUZECA U IT

SEKTORU ...ttt sttt sttt b et snen et eneeae s 21
3.1.  Prikaz specifi¢nosti malih i srednjih poduzeca iz IT sektora ........cccceveeveereenieenieenienne 21
3.2.  Specifi¢nosti nagradivanja zaposlenika u IT SeKtOTU ........cocvrvuirvierieenieniiniieiecieeiens 29

3.3.  Primjena beneficija za povecanje zadovoljstva i lojalnosti zaposlenika u IT sektoru....33

4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE PRIMJENE BENEFICIJA ZA ZAPOSLENIKE

MALIH I SREDNJIH PODUZECA U IT SEKTORU...........cooooviirereeieeereseeeee e 36
4.1. Metodologija IStraZIVANJA ......eecveerreerieeiieete ettt ettt st e st e sbeesaee st e sabe e ebeenbeennees 36
4.2. Rezultati IStraZIVANTA ....ceeueeriieiieieesieesite ettt ettt st sttt e e s b e saee st e st e st e beenbeenaees 40
4.3 OgraniCenja IStrAZIVAINJA ......eeueeeeruerueerteriereestesieete st ssteste st eeesbesaeeseesbe e sesbeeseebesaeensesseeasenees 53

5. ZAKLIJUCAK ...t et 54

LITERATURA . .....ooiitiiiti ettt ettt st sn et 55

POPIS SLIKA ...ttt sttt b e st b e besa e eaeenes 61

POPIS TABLICA ...ttt sttt sttt 62

POPIS GRAFIKONA .......oooiiiiiiii et 63

PRILOZLI ...ttt bbb st 64

ZIVOTOPIS ... oot e e ee e e e ee e ee e e s e e essesesesesesssssesssssesasesssssssesesesesessssssseseeseeesesssanaes 70



1. UVOD

1.1. Predmet i cilj rada
U suvremenom poslovnom okruzenju, sektor informacijske tehnologije (IT) postao je
neizostavan ¢imbenik gotovo svakog poslovanja. Zbog brzog razvoja tehnologije u 21. stoljecu,
kao 1 sve vece potrebe za digitalizacijom te konstantnom trziSnom dinamikom, IT sektor postaje
neizostavan dio svake industrije. U skladu s tim, poduze¢a unutar IT sektora nastoje osigurati
konkurentsku prednost razvojem novih tehnologija te nastoje privuci, motivirati i zadrzati
kvalitetne zaposlenike koji ¢e tu prednost ostvariti, a time 1 povecati uspjesnost poslovanja.
Sustav nagradivanja predstavlja klju¢ni faktor u privlacenju, motiviranju i zadrzavanju
zaposlenika. Beneficije su dodatne pogodnosti koje poslodavci pruzaju svojim zaposlenicima
te ne ulaze u osnovnu placu, a poslodavcima pruzaju moguénost zadrzavanja postojecih 1

privlacenja novih zaposlenika.

Predmet ovog rada usmjeren je na detaljnu analizu primjene beneficija u malim 1 srednjim
poduze¢ima IT sektora, zbog njihove specifiCnosti. Uslijed jake konkurencije, borbe za
kvalitethnom radnom snagom, dinamicnosti posla te balansiranjem privatnog i poslovnog
okruzenja, poduzetnici u IT sektoru trebaju odabrati pravilan kompenzacijski paket kako bi

privukli, zadrzali i motivirali zaposlenike.

Cilj ovog rada je temeljito objasniti Sto su beneficije, njihovu svrhu, a pri tom ¢e se analizirati
beneficije koje zaposlenici imaju u malim 1 srednjim poduzecima te istraziti kako navedene
beneficije utjeCu na zadovoljstvo 1 lojalnost zaposlenika. Nadalje, prikazat ¢e se koje su
najcesce beneficije koje se nude zaposlenicima u navedenom sektoru te kako se koriste kao alat

za privlacenje novih zaposlenika u IT sektor.

1.2. Izvori 1 metode prikupljanja podataka
U izradi ovog rada koriStena je se strucna literatura kao $to su akademske knjige, znanstveni
¢lanci te relevantni internetski izvori. Kombinirane su razli¢ite metode istrazivanja kako bi se
temeljito obradila tema. KoriStene su induktivne i deduktivne metode za razumijevanje Sire
slike, metoda komparacije za usporedbu razli¢itih aspekata, deskriptivna metoda za opisivanje

te metoda kompilacije za sintezu dobivenih rezultata.

Za istrazivacki dio rada primijenjena je metoda anketiranja. Anketa je provedena online putem

Google Forms platforme. Ovom metodom prikupljena su misljenja i stavovi ispitanika u vezi



niza tvrdnji o njithovom radnom iskustvu. Sudjelovanje anketiranih ispitanika bilo je

dobrovoljno, a njihovi odgovori obradeni su anonimno kako bi se osigurala povjerljivost.

1.3. Sadrzaj 1 struktura rada
Diplomski rad je podijeljen u pet poglavlja. U uvodnom poglavlju se opisuje predmet i cilj rada,

metode i izvori podataka te sadrzaj i struktura rada.

Drugo poglavlje definira pojmove vezane uz beneficije, obuhvaca definiciju beneficija, razlicite
vrste beneficija, te utjecaj istih na zaposlenike 1 poslodavce. Takoder, razmotrene su i beneficije

koje su zakonski obvezne.

U treCem poglavlju prikazana je vaznost primjene beneficija unutar specifi¢nog konteksta IT
sektora. Uz naglasak na posebnosti ovog sektora, analizirat ¢e se kako primjena beneficija moze

pozitivno utjecati na lojalnost zaposlenika IT sektora.

Cetvrti dio rada prezentira rezultate i analizu empirijskog istrazivanja pod naslovom "Primjena
beneficija za zaposlenike malih i srednjih poduzeéa u IT sektoru”. Ovaj segment istrazivanja
donosi konkretne podatke i interpretaciju istih, doprinoseéi razumijevanju trenutnog stanja u

praksi.

U zavrSnom, petom poglavlju, donose se zakljucci proizasli iz provedenih analiza rezultata
empirijskog istraZzivanja. Ovo poglavlje predstavlja sintezu saznanja dobivenih tijekom rada, te

prikaz saznanja do kojih smo dosli istraZivanjem.



2. POJMOVNO ODREDPENJE I UCINCI BENEFICIJA

Beneficije su opcenito definirane kao povlastice koje zaposlenici ostvaruju kod svog
poslodavca, a obuhvacdaju materijalne, nematerijalne i financijske pogodnosti. U osnovi,
beneficije se isplacuju uz naknadu za rad, odnosno placu, no taj se koncept Siri na raznovrsne
materijalne i nematerijalne povlastice koje zaposlenici mogu dobiti. Jedan od znacajnih izazova
s kojima se suocavaju moderna poduzeca je izbor i ponuda kvalitetnog kompenzacijskog
paketa. Kako bi se zadovoljila individualna preferencija zaposlenika, poduze¢e mora nuditi

raznolike beneficije.

Ovo poglavlje zapocinje definiranjem i razvojem beneficija, prikazat ¢e se vrste beneficija,
kako beneficije utjeCu na zaposlenike i poslodavce te ¢e se poglavlje zakljuciti prikazom

zakonski obveznih beneficija za mala i srednja poduzeca u Hrvatsko;j.

2.1. Definiranje beneficija i razvoj beneficija za zaposlenike
Beneficije predstavljaju suvremeni oblik kompenzacija koje su poduzeca ukljucila u
kompenzacijske programe svojih zaposlenika (Belak, 2014). , Kompenzacijski paket
predstavlja ukupne kompenzacije koje zaposlenici primaju od svojeg poslodavca za obavljeni
rad u poduzecu. Kako bi privukli i zadrzali kvalitetne zaposlenike, povecali angazman
zaposlenika na njihovim radnim mjestima te zaposlenike ucinili produktivnijima, poduzeca,

medu ostalim, dizajniraju kompenzacijske pakete* (Nacinovi¢ Braje 1 KuSen, 2016).

Kompenzacije spadaju medu kriticne komponente organizacijske strategije jer utjecu na
motivaciju zaposlenika, te mogu pozitivnho utjecati na privlaCenje 1 zadrzavanje visoko
kvalificiranih zaposlenika, $to na kraju dovodi do ukupne uspjesnosti tvrtke (Larkin, Pierce i
Gino, 2012). Povlastice 1 beneficije za zaposlenike ¢esto su sastavni dio paketa kompenzacija

koji poslodavci nude svojim zaposlenicima (Renaud, Morrin 1 Bechard, 2017).

Beneficije obuhvacaju raznovrsne povlastice koje poslodavci, odnosno poduzeca, nude svojim
zaposlenicima. Ove povlastice mogu biti izraZzene kroz razli¢ite aspekte: financijske,

materijalne ili usluzne (Buble i Bakoti¢, 2013).

,Beneficije ili pogodnosti su sastavni dio ukupnih primanja zaposlenika koje poslodavac uz
plac¢u dodatno, u potpunosti ili djelomicno, placa svojim zaposlenicima. Dakle, beneficije se
ubrajaju u neizravne materijalne kompenzacije koje u velikoj mjeri utjecu na zivotni standard

zaposlenika tijekom njihova radnog vijeka kao 1 nakon umirovljenja‘ (Galeti¢, 2015). Takoder,



beneficije se mogu definirati i kao mjerljiva vrijednost koja Cesto ima odgoden ili ovisan
karakter, a koje se osiguravaju pojedinom zaposleniku. Pritom moze biti rije¢ o mirovinskom
osiguranju, zivotnom osiguranju ili pak moze biti rije¢ o koristenju sluzbenog automobila 1 sl.

(Rupéié, 2006).

,,U praksi suvremenih poduzeca razvijeni su brojni oblici kompenzacija koji neposredno utjecu
na ekonomski standard tijekom rada i po zavrSetku radnog odnosa i vijeka. Uobicajeno se
nazivaju beneficijama. U kontekstu motiviranja i nagradivanja imaju dvije specificne znacajke:
pravo na njih proistjeCe iz pripadnosti poduzecu te se u pravilu ne percipiraju financijskim

stimulacijama vezanim uz rad“ (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999).

Prema Milkovichu i Newmanu (2005) osnovna svrha beneficija lezi u privlacenju i dugoro¢nom
zadrzavanju zaposlenika. Jedna od klju¢nih prednosti beneficija je unaprjedenje kvalitete zivota
zaposlenika i njihovih obitelji. Sto se ti¢e samih beneficija, neophodno je istaknuti njihov
utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika te, naposljetku, na njihovu radnu ucinkovitost. Moze se
pretpostaviti da ¢e zadovoljni zaposlenici, osobito oni koji su pozitivho usmjereni prema
beneficijama, pokazivati veée zadovoljstvo u radnom okruzenju. To smanjuje njihovu sklonost
prema mijenjanju posla i potice ih da budu produktivniji u svom radu, $to na kraju pridonosi

povecanju produktivnosti i profita organizacije.

Planovi beneficija mogu imati zna¢ajan utjecaj na organizaciju. Pruzanje atraktivnih beneficija
moze povecati zadovoljstvo zaposlenika, potaknuti njihovu lojalnost prema tvrtki i potaknuti

ith da ostanu na svojim radnim mjestima (Ayache i Naima, 2014).

Nadalje, moze poboljsati kvalitetu usluge jer zadovoljni 1 motivirani zaposlenici ¢esto pruzaju
bolje usluge. Takoder, nude¢i konkurentne beneficije, tvrtke ¢esto obeshrabruju zaposlenike da
traze poslove drugdje, §to moze smanjiti fluktuaciju zaposlenika i ocuvati kontinuitet radne

snage.

Sve navedene definicije se razlikuju u tematici, ali imaju istu osnovnu ideju. Osnovna ideja u
svim definicijama je prije svega pravo na primanje beneficija, pri ¢emu je klju¢na karakteristika
pripadnost poduzecu. Neovisno o razli¢itim oblicima u kojima se manifestiraju, sve definicije
naglaSavaju da beneficije predstavljaju dodatne pogodnosti za zaposlenike koje se isplacuju uz

njihovu osnovnu placu.

Povijesno gledano beneficije koje danas smatramo standardom, kao $to su zdravstvena zastita

1 mirovina, imaju svoje korijene u Njemackoj u 19. stolje¢u kao dio socijalne zastite. U



Sjedinjenim Drzavama, njihovo usvajanje dogadalo se postupno kroz razliite faze: placeno
slobodno vrijeme tijekom industrijske revolucije, sustav umirovljenja nakon Gradanskog rata,
te ponovno kao dio programa New Deal-a. Takoder, zdravstvena zastita je postala znacajna
tijekom Drugog svjetskog rata (Kolonoski, 2016). U Sjedinjenim Drzavama, ove beneficije su
dosegle vrhunac popularnosti tijekom 1980-ih, djelom zbog poreznih olakSica za odredene
beneficije, kao i zbog promjena u demografiji radne snage, ukljucujuci starenje i bolju

ravnotezu spolova (Rhine, 1987).

Kroz 20. stoljeée, poslodavci su povecali ekonomsku sigurnost radnika pruzanjem koristi u
zamjenu za njihov rad. Osim direktnih financijskih naknada, beneficije obuhvacaju i razlicite
stimulanse 1 usluge koje poslodavci nude zaposlenicima (Dulebohn i sur., 2009., prema BLS,
2005). Sli¢no drugim strategijama upravljanja ljudskim resursima, beneficije koje poslodavci
podrzavaju oblikovane su druStvenim, kulturnim i zakonodavnim utjecajima. U veéini
razvijenih zemalja, radnici su osigurani putem sustava koji se bave njihovim zdravljem i
sigurno$¢u, financiranom od strane drzave, kako bi ih zaStitili od negativnih posljedica
ekonomskih fluktuacija. Nasuprot tome, u Sjedinjenim Americkim DrZavama se socijalni
sustav razvio unutar kapitalistickog okvira gdje su poslodavci, umjesto vlade, igrali kljuénu
ulogu u osiguranju zdravlja i dobrobiti radnika i1 njihovih obitelji. Ovaj model socijalnog
kapitalizma obuhvacda raznoliku paletu privatnih politika 1 prava, kao $to su zastupljenost
radnika, slobodno vrijeme, vlasniStvo nad dionicama te pogodnosti koje obuhvacéaju mirovinu,
zdravstvenu zaStitu, placeno slobodno vrijeme 1 situacije nezaposlenosti (Dulebohn 1 sur.,

2009., prema Jacoby, 1997).

U Hrvatskoj je prvi Zakon o zdravstvenom osiguranju radnika i sluzbenika donesen je 1954.
godine, Sto je znacilo organizacijsku neovisnost ove grane socijalnog osiguranja i uvodenje
mjera za prevenciju zdravstvenih problema. DanaSnji sustav zdravstvenog osiguranja u
Republici Hrvatskoj reguliran je Zakonom o zdravstvenoj zastiti i Zakonom o zdravstvenom

osiguranju iz 1993. godine (Puljiz, 2006).

Nadalje, vazno je spomenuti Zakon o socijalnom osiguranju radnika, skraceno ZOR, kojim se
namjeravalo uvesti socijalno osiguranje na drzavnoj razini. Zakon je usvojen 1922. godine, a
bio je za svoje vrijeme relativno napredan; zakon regulira osiguranje socijalnih rizika
zaposlenih radnika, kao $to je bolest, nesre¢a na poslu 1 starost, no nije bilo predvideno

osiguranje za slu¢aj nezaposlenosti (Puljiz, 2006).



U vedini razvijenih zemalja, mirovinski prihod osiguran je putem razli¢itih mehanizama,
ukljucujuéi programe financirane od strane vlade, Stedne programe odobrene od strane vlade,

korporativne doprinose u mirovinske fondove te individualnu Stednju (Klonoski, 2016).

U mirovinskom planu s definiranim prinosima, odredeni postotak place zaposlenika se odvaja
kao doprinos za mirovinski fond. Na ra¢unu svakog zaposlenika u fondu taj iznos raste tijekom
godina akumulacijom prihoda od uplata doprinosa i prihoda od ulaganja. Kada zaposlenik ode
u mirovinu, iznos na ra¢unu u fondu moze se koristiti za pokrivanje troskova zivota. Mirovinski
fondovi su usmjereni na dugoro¢na ulaganja i igraju klju¢nu ulogu u poticanju Stednje (Brealey,

Myers, Marcus, 2007).

Hrvatski zavod za mirovinsko osiguranje svoju povijest zapoceo je kao Sredi$nji ured za
osiguranje radnika, osnovan Zakonom o osiguranju radnika 14. svibnja 1922. Tako su se tijekom
vremena mijenjali nazivi 1 organizacija nositelja mirovinskog osiguranja, temeljna svrha ostala
je nepromijenjena - provoditi osiguranje za radnike 1 brinuti se o njihovim osiguranicima i
korisnicima mirovinskih davanja (Hrvatski zavod za mirovinsko osiguranje, 2023). Mirovinsko
osiguranje u Hrvatskoj je beneficija koja je odredena zakonom te je svaki poslodavac obvezan

uplatiti.

Tijekom povijesti, beneficije su se neprestano razvijale, dok je njihova uloga postupno jacala.
Ovaj razvoj potaknut je kako zakonskom regulativom, tako 1 svijeS¢u poslodavaca o klju¢noj
vaznosti privlacenja i zadrZavanja visoko kvalificiranih 1 sposobnih pojedinaca. Aktivnosti
sindikata usmjerene na unapredenje uvjeta zaposlenika, kao 1 ogranienja na povecanje placa
zaposlenika te mogucnost poslodavaca da putem pruzanja beneficija ostvaruju porezne
prednosti su faktori koji su takoder doprinijeli Sirem usvajanju beneficija. Dakle, beneficije se
kontinuirano razvijaju, postaju sve raznovrsnije te u znac¢ajnoj mjeri utjecu na zivotni standard

zaposlenika (Nac¢inovi¢ Braje 1 KuSen, 2016).

2.2. Prikaz vrsti beneficija
U ovom dijelu rada prikazana je podjela beneficija prema vrstama. Postoji mnogo podjela od
strane autora koji se bave ovom tematikom. Nadalje, podjela beneficija ovisi o mnogo
¢imbenika, kao S§to su kulturni 1 drustveni, takoder o zakonskim propisima koji se obraduju u

daljnjem dijelu rada te o tome Sto poduzeée nudi, kao $to su fleksibilni programi beneficija.



Osnovna podjela beneficija je prema nacelu dobrovoljnosti te se uvijek razlikuju zakonske i
dobrovoljne beneficije. Zakonske beneficije su odredene drzavnim zakonima i propisima.
Najces¢e zakonski obvezne beneficije su zdravstveno osiguranje, mirovinsko osiguranje,
socijalno osiguranje i naknada za vrijeme nezaposlenosti. Takoder, broj i opseg beneficija

odredenih zakonom varira od zemlje do zemlje (Galeti¢ 2015).

Autori Petar 1 Vrhovski (2004) isticu da danasnje tvrtke Cesto pruzaju beneficije koje nadmasuju
obvezne. Dodatne (dobrovoljne) beneficije postale su standardna praksa u poduzec¢ima. One
predstavljaju kljucni alat za privlaenje i zadrzavanje visokokvalitetnih zaposlenika te su
sastavni dio strategije ozbiljnih poduzeca koja Zele saCuvati svoj status i istovremeno se

natjecati u industriji.

,Raspon dobrovoljnih beneficija je vrlo Sirok i raznolik te ukljucuje, primjerice: zivotno
osiguranje, dodatno mirovinsko i zdravstveno osiguranje, automobil poduzeca, skrb za djecu i
starije, stipendije za Skolovanje, usluge prehrane, troSkove prijevoza i parkiranja, profesionalnu

odjecu 1 drugo* (Galeti¢, 2015).

Ovakve vrste beneficija najeS¢e su namijenjene tome da poslodavci postanu atraktivniji
zaposlenicima, privuku ih da se pridruze njthovom poduzecu te zadrZe kvalitetne 1 kvalificirane
radnike. Takoder, poduzeca teze povecanju svoje konkurentske prednosti na trzistu te prednost

nad konkurentima.

Podjelu beneficija moZemo razlikovati od autora do autora, a dijele se na uze i Sire skupine. 1z
tog razloga, u nastavku rada su prikazane podjele navedenih autora te kako su oni podijelili

beneficije po skupinama.

Milkovich i Newman beneficije dijele prema Siroko prihvacenoj kategorizaciji pogodnosti te

svrstavaju beneficije u sedam skupina (Galeti¢, 2015. prema Milkovich 1 Newman, 2006):

a) zakonom propisane isplate,

b) isplate u okviru plana mirovinske $tednje,

¢) Zzivotno osiguranje i pogodnosti u slucaju smrti,

d) isplate za medicinske pogodnosti i pogodnosti povezane s tim (bolnice, premije
medicinskog 1 stomatoloSkog osiguranja, osiguranje od kratkoro¢ne radne
nesposobnosti...),

e) placeno vrijeme odmora, stanka za kavu, ru€ak, presvlacenje, pripreme i sli¢no,



f) placanje vremena tijekom kojega se ne radi (godiSnji odmor, bolovanje, rodiljski
dopust...) i

g) razne isplate pogodnosti (prehrana, izobrazba, djecji vrtic...)

Henderson beneficije svrstava u sedam glavnih skupina (Galeti¢, 2015. prema Henderson,

2006):

a) isplate zbog nesposobnosti,

b) isplate zbog gubitka posla,

c) odgodeni dohodak,

d) =zastita u obliku obiteljskog dohotka,

e) zdravlje 1 zaStita od nesreca,

f) zaStita osobne imovine 1 odgovornosti i

g) specijalne beneficije i usluge

Armstrong i Murlis klasificiraju beneficije u sedam skupina i to (Galeti¢, 2015 prema

Armstrong i Murlis, 2004):

a) mirovinski programi,

b) osobna sigurnost,

c¢) financijska pomo¢,

d) osobne potrebe,

e) automobil kompanije i gorivo,

f) druge beneficije koje poboljSavaju zivotni standard zaposlenika kao S§to su
subvencionirani obroci, izdaci za odjecu, povrat telefonskih troSkova, upotreba kreditne
kartice,

g) neopipljive beneficije koje €ine organizaciju privlacnijom kao S§to su priznavanje
statusa, mo¢, priznanja za postignu¢a, mogucnost treninga, uspon u karijeri, dobri radni

uvjeti, fleksibilnost i prilagodavanje potrebama pojedinca.

Danasnje beneficije mogu se Siroko podijeliti i u dodatne cetiri glavne kategorije, prema

Renaudet i suradnici (2017):



d)

Tradicionalne beneficije koje uklju€uju privatne grupne planove osiguranja i
mirovinske planove.

Plac¢eni slobodni dani u koje ubrajamo odmori, roditeljski dopust i sli¢ni slobodni dani.
Programi ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota obuhvacaju razne programe
koji pomazu zaposlenicima da usklade svoje profesionalne i osobne obveze, kao §to su
programi za pomo¢ zaposlenicima, wellness inicijative te fleksibilni rasporedi rada.
Programi bonusa, pri ¢emu u ovu kategoriju spadaju razne vrste dodatnih povlastica,
kao Sto su naknade za automobil, parkiranje, popusti na proizvode i usluge, osobni

zajmovi, besplatni obroci te ¢lanstvo u raznim klubovima i organizacijama.

Osim navedenih, postoje i1 daljnje podjele kao primjerice prema Igalens i Roussel (1999), koji

navode kako se beneficije za zaposlenike sastoje od Cetiri klju¢na elementa:

a)

b)

d)

Dodaci i naknade: Ovdje se ubrajaju primjeri kao Sto su placeni troskovi hrane ili
putovanja na posao.

Razne beneficije 1 povlastice u obliku dobara 1 usluga po snizenoj cijeni: To ukljucuje
povlastice kao Sto su sluzbeni automobili, poslovni smjestaj ili privatna uporaba
telefona po povoljnijim uvjetima.

Socijalna skrb za zaposlenike 1 rekreativni programi: To podrazumijeva pogodnosti
poput ulaznica za razne dogadaje i stipendije.

Dopunski mirovinski planovi i placeno zdravstveno osiguranje koje nudi poslodavac:
Ovo se odnosi na dodatne mirovinske planove 1 zdravstveno osiguranje koje poslodavac

pruza kao beneficije svojim zaposlenicima.

Sveobuhvatnu podjelu beneficija daje Galeti¢, koja dijeli sve beneficije u tri skupine:

a)

b)

©)

mirovine, osobna sigurnost i zdravlje
beneficije za odsutnost s posla i

usluge zaposlenicima



Tablica 1: Vrste beneficija

Mirovine, osobna Beneficije za odsutnost s Usluge zaposlenicima
sigurnost i zdravlje osla
e Mirovinsko e placeni godiSnji odmori e programi za unapredenje
osiguranje e placéeni praznici mentalnog 1 fizickog
e dodatno mirovinsko e kratkoro¢ni izostanci ~ zdravlja zaposlenika i
osiguranje zbog osobnih razloga  njegove obitelji
e zdravstveno (dan mentalnog zdravlja e fleksibilno radno vrijeme
osiguranje koji daje zaposlenicima e zbit radni tjedan
e dodatno zdravstveno mogucnost da ,napune e obavljanje posla kod kuce
osiguranje baterije* e beneficije izobrazbe za
e osiguranje od e slobodni dani zbog smrti  zaposlenike
nesretnih slucajeva bliskih rodaka e beneficije izobrazbe za
e Zivotno osiguranje e sabatical — odsutnost s djecu zaposlenika
e socijalno osiguranje posla zbog strucnog i e troskovi prijevoza do
e putno osiguranje znanstvenog posla
¢ plaéeno bolovanje usavrsavanja e usluge financijskog 1
e isplate zbog gubitka ° placena odsutnost ako je pravnog savjetovanja
posla zapos'le‘nik stedok na e ysluge savjetovanja o
e otpremnine sudu ili porotnik karijeri
e pravo povratka na posao e briga za djecu
nakon zavrSetka sluZenja o glysbeni automobil
vojnog roka 5 e beneficije prehrane
J neprodul{uvno vrijeme na ¢ ;ovolini il
radu (vrijeme za odmor, zaposlenicima

pauze za jelo

e vrijeme kada su
zaposlenici slobodni, ali
se moraju javljati na
pozive

e placeni roditeljski dopust

e dopust pri posvojenju
djeteta

e prekidi u karijeri

troskovi preseljenja

e pokloni za blagdane 1
godine sluzbe

e popusti prilikom kupnje
proizvoda poduzeca

e profesionalna odjeca

e povrat troskova telefona

Izvor: autorica na temelju Galeti¢, 2015.

U Tablici 1 prikazane su navedene skupine beneficija te primjeri beneficija. U skupini mirovine,
osobna sigurnost i1 zdravlje navedene su najvaznije beneficije koje su velikim dijelom uredene
zakonom. U skupini beneficija za vrijeme odsutnosti s posla kao najvazniju beneficiju istice
placeni godisnji odmor. Posljednja je skupina usluge zaposlenicima kojoj je svrha pridonijeti
zadovoljstvu zaposlenika i1 povecati njihovu kvalitetu Zivota. Beneficije koje su uredene
zakonom u ovoj skupini su profesionalna 1 zastitna odjeca na radu 1 naknada troskova prijevoza

na posao.

Beneficije se takoder mogu podijeliti u kategorije fiksnih 1 fleksibilnih. Fiksne pogodnosti

predstavljaju iste vrste i razine beneficija koje se pruzaju svim zaposlenicima unutar
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organizacije. Fiksne beneficije su jednostavne za administraciju i obradu, ali ne uzimaju u obzir

individualne potrebe i sklonosti zaposlenika (Bahtijarevié-Siber, 1999).

Kako bi zadovoljile raznolike potrebe, organizacije sve vise omogucuju fleksibilne beneficije
koje dopustaju zaposlenicima izbor prema vlastitim Zeljama i potrebama, ¢ime se povecava
njihovo zadovoljstvo (Heshizer, 1994). Strucnjaci koriste kao sinonime fleksibilni plan
beneficija i kafeterija plan beneficija. ,,Stoga kafeterija plan je takav plan u kojem poslodavac
svakom djelatniku osigura odredeni iznos sredstava namijenjen beneficijama i dopusti im da taj
iznos potrose na one beneficije koje oni Zele, ali koje su podlozne dvama ograni¢enjima. Prvo,
poslodavac, naravno, mora ograni¢iti ukupni troSak svakog paketa beneficija pojedinog
djelatnika. Drugo, svaki plan beneficija mora ukljucivati odredene beneficije - primjerice,

socijalno osiguranje i beneficije za vrijeme nezaposlenosti* (Dessler, 2015).

Kljucna karakteristika fleksibilnih planova beneficija je omoguditi zaposlenicima da, unutar
odredenih granica, personaliziraju ili sastave vlastiti plan pogodnosti. U ovakvim programima,
poslodavac definira ukupni proracun za sekundarne naknade i ponudi razli¢ite opcije, no sam
zaposlenik ima slobodu odabrati koje od tih ponudenih pogodnosti Zeli koristiti. Uobi¢ajeno
takvi odabiri vrijede tijekom jedne ili dvije godine i mogu se promijeniti na zahtjev zaposlenika

(Tremblay, Sire i Pelchat, 1998).

Utvrdeno je da fleksibilni plan moze povecati zadovoljstvo tako Sto ¢e zaposlenike uciniti
svjesnijima prirode 1 vrijednosti svojih beneficija. Zaposlenici Cesto nisu upoznati s
vrijednostima svojih paketa beneficija, bilo u apsolutnom iznosu ili relativno u odnosu na
beneficije koje primaju drugi. Fleksibilni planovi beneficija promicu eticku organizacijsku
klimu, jer fiksni plan osigurava pravednost pruZajuci svim zaposlenicima iste beneficije, dok
fleksibilni plan osigurava kvalitetu radnog Zivota pruZaju¢i zaposlenicima plan izbora. Takoder
se ocekuje da plan beneficija u stilu kafeterije rije$i mnoge probleme jer zaposlenici Cesto

dobivaju fleksibilne bodove za troSenje na beneficije koje Zele (Ayache i Naima, 2014).

Kao najcesce spominjane vrste fleksibilnih beneficija su (Galeti¢, 2015):

a) modularne beneficije - koje se sastoje od modula ili paketa beneficija, gdje svaki modul

sadrzi iste vrste beneficija, ali nude razli¢itu razinu pokrivenosti za svaku beneficiju.
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b) Kljucne beneficije - sastoje se od odredenog broja osnovnih beneficija kao §to su
mirovinsko 1 zdravstveno osiguranje, uz navedeno zaposlenik moze izabrati dodatne
beneficije koje odgovaraju osobnim potrebama.

c) Banka beneficija - to je modifikacija osnovnih beneficija, ako se neke beneficije ne
iskoriste, tada se spremaju za zaposlenika u banku te mu se moze ponuditi mogucnost
isplate u gotovini.

d) Neogranicen izbor - omogucava zaposleniku izbor bilo koje beneficije uz zeljenu razinu
pokrivenosti. Ovdje poslodavac odlucuje koliki je nov€ani iznos spreman potrositi na
zaposlenika te je poznat troSak svake beneficije. Takoder, ako zaposlenik ne potrosi
cijeli iznos, moguca je isplata u gotovini.

e) Minifleks plan - rabi smanjenje place za financiranje odredenih beneficija, radi se o
troSkovima koji premasuju regularne visine, tako zaposlenici sufinanciraju beneficije, a

iznos koji se izdvaja iz njihove plaée je osloboden poreza.

Fleksibilni planovi omogucéuju zaposlenicima izbor beneficija koje odgovaraju njihovoj dobi,
obrazovanju, iskustvu, plaéi i obiteljskim odgovornostima. Ovo prilagodavanje povecava
zadovoljstvo zaposlenika jer percipiraju vecu vrijednost u beneficijama koje sami odabiru i

planiraju koristiti (Ayache i Naima, 2014).

Nedostaci koji se ne mogu izbje¢i su visi administrativni troSkovi, tehnic¢ke sloZenosti pojedinih
programa te potrebe da se paket beneficija svakog pojedinca posebno oblikuje 1 u njega unose
aktualne promjene. Ako su programi fleksibilnih beneficija nejasno 1 nedovoljno objaSnjeni,

mogu ugroziti financijsku dobrobit zaposlenika (Galeti¢, 2015).

2.3. Uc¢inci beneficija na zaposlenike 1 poslodavce
U ovom dijelu rada opisani su ciljevi beneficija, $to je politika beneficija, koji su ¢imbenici
vezani za zaposlenika, a koji za poslodavca te zadovoljstvo beneficijama. Kreiranje
odgovarajucih sustava nagradivanja i atraktivnih kompenzacijskih paketa predstavlja izazov za
upravitelje i vlasnike malih poduzeca, posebno zbog ogranic¢enih financijskih resursa i velikog
utjecaja nagradivanja na poslovni uspjeh. Nacin na koji se oblikuje sustav nagradivanja uvelike

ovisi o percepcijama menadZera o ulozi kompenzacija (Nacinovi¢ 1 Bosni¢, 2017).

U prvom dijelu ovog odlomka definirat ¢e se ciljevi beneficija, kao §to je mnogo autora imalo
razlicite definicije pojma beneficija, tako 1 mnoStvo autora razli¢ito definira ciljeve beneficija.

,»Medu glavne ciljeve koji se Zele ostvariti unutar organizacije prema Armstrongu i Murlisu su:
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a) Povecati osjecaj pripadnosti organizaciji,

b) Zadovoljiti aktualne ili uo¢ene osobne potrebe zaposlenika,,

¢) Pokazati da se organizacija brine za potrebe svojih zaposlenika,

d) Osigurati atraktivan i konkurentan ukupni paket nagradivanja koji privlaci i zadrzava
kvalitetne zaposlenike,

e) Osigurati porezno efikasnu metodu nagradivanja koja smanjuje porezne izdatke u

usporedbi s ekvivalentnim gotovinskim isplatama“ (Galeti¢, 2015).

Da bi beneficije imale pozitivan utjecaj na zadovoljstvo radnika, klju¢no je nekoliko faktora:

a) Svijest o postoje¢im beneficijama: radnici moraju biti informirani o svim beneficijama
koje im organizacija nudi. Jasna komunikacija i transparentnost su klju¢ni. To ukljucuje
1 educiranje zaposlenika o tome kako iskoristiti dostupne beneficije.

b) Privlacnost beneficija: beneficije koje organizacija nudi trebaju biti atraktivne za
radnike u usporedbi s onima koje nude druge organizacije. To moze ukljucivati
konkurentne place, fleksibilno radno vrijeme, zdravstveno osiguranje, doprinose za
mirovinski plan, dodatke za obrazovanje i druge pogodnosti.

¢) Zadovoljavaju¢i paket beneficija: radnici moraju smatrati da je paket beneficija
organizacije zadovoljavajuci 1 odgovara njihovim potrebama. To znaci da organizacija
treba uzeti u obzir razliite potrebe 1 Zelje svojih zaposlenika te pruziti raznolike opcije

(Ivancevich, 1995).

Kada su zaposlenici zadovoljni svojim paketom beneficija, to moze rezultirati veéim
angazmanom na poslu, manjim izostancima, ve¢om produktivnoSéu 1 vecim osjecajem
pripadnosti organizaciji. Ipak, treba napomenuti da proracun organizacije i industrijski

standardi takoder igraju ulogu u odredivanju obujma 1 vrste beneficija koje ¢e biti ponudene.

Prema Hendersonu (2006), poslodavci o¢ekuju da ¢e beneficije povecati produktivnost iz dva
razloga. Prvirazlog je povecano zadovoljstvo poslom koje vodi do smanjenja izostajanja s posla
1 poboljsanju kvalitete outputa. Drugi razlog je sto beneficije daju osjecaj sigurnosti svakom

zaposleniku.

Beneficije se isti¢u kao klju¢na varijabla koja utje¢e na zadovoljstvo zaposlenika. Zaposlenici
bi trebali osjecati zadovoljstvo konkurentnim pla¢ama i naknadama, a to zadovoljstvo se postize

kada usporeduju svoje kompenzacijske pakete s onima koje primaju radnici u istoj industriji.
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Osjecaj zadovoljstva nastaje kada zaposlenici percipiraju da su nagradeni pravedno za svoj rad

(Sageer, Rafat i Agarwal, 2012).

Ciljevi koje poslodavci teze ostvariti kroz pruzanje beneficija svojim zaposlenicima su
raznoliki, ali imaju zajednicki fokus. S jedne strane, teze postizanju poveéane motivacije
zaposlenika na radnom mjestu i stvaranju poboljSanog zivotnog standarda za njih. S druge
strane, organizacija tezi smanjenju troskova povezanih s beneficijama, dok istovremeno zeli
kreirati primamljiv paket beneficija koji ¢e privuci 1 zadrzati kvalitetnu radnu snagu. Iz tog
razloga angaziraju se u ponudi raznolikog spektra beneficija svojim zaposlenicima, s nadom da

¢e time posti¢i navedene ciljeve.

Kako bi se realizirali ciljevi povezani s beneficijama, klju¢no je da politika beneficija obuhvati
sve relevantne elemente potrebne za uspjesnu primjenu. Takoder, vazno je naglasiti da politika

beneficija ovisi o sektoru, strukturi vlasniStva poduzeca i stajaliStu o pruzanju beneficija.
Osnovni aspekti koje politika beneficija treba uzeti u obzir su (Armstrong i Murlis, 2005):

a) Izbor beneficija - pored osnovnih beneficija, moguce je izabrati 1 dodatne povlastice
koje nisu uklju€ene kao standardne beneficije,

b) Velicina i raspon dogovorenih beneficija - ovdje je vazno uzeti u obzir i troskove
beneficija za samu organizaciju, kao i percepciju vrijednosti koju te beneficije imaju za
zaposlenike,

¢) Udio beneficija u ukupnim kompenzacijama zaposlenika - ovisi o izboru i rasponu
ugovorenih beneficija, ali 1 o distribuciji beneficija te kombinaciji fleksibilnih
beneficija,

d) Mogucénost izbora u obliku fleksibilnih beneficija - s obzirom na raznolike individualne
potrebe zaposlenika, preporucljivo je omoguciti im opciju izbora putem fleksibilnih
beneficija,

e) Raspodjela beneficija - ovdje se radi o na¢inu raspodjele beneficija koji varira u skladu
s razli¢itim nivoima centralizacije odlucivanja sustava nagradivanja,

f) Uskladivanje beneficija - u danasnje vrijeme, primjecuje se trend uskladivanja paketa
beneficija na svim hijerarhijskim razinama,

g) Utjecaj trzista - beneficije koje nude konkurentna poduzeca,

h) Drzavna politika - ovdje se treba uzeti u obzir zakonske okvire koji odreduju beneficije,
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1) Sindikati - s obzirom na tradicionalno sudjelovanje sindikata u pregovorima koji se ticu
vedine aspekata sistema nagradivanja, njihov je interes da budu ukljuceni i u

konzultacije vezane za pakete beneficija.

Kada se korigira politika beneficija svakako treba uzeti u obzir glediSta poslodavca, ali i Zelje
zaposlenika kod odabira beneficija. U nastavku ¢e se objasniti ¢imbenici koji sa stajalista

poslodavca, ali i zaposlenika utjeCu na izbor paketa beneficija.

Tablica 2: Cimbenici koji utjecu na izbor paketa beneficija

Cimbenici poslodavca Cimbenici zaposlenika

e Odnos prema ukupnim troskovima e Ravnopravnost: povijesna pravednost i

nagradivanja u odnosu prema onomu Sto drugi
e Troskovi beneficija primaju
e Konkurentna ponuda e Osobne potrebe povezane uz dob, spol,

e Uloga beneficija u  privladenju, bra¢no stanje i broj uzdrzavanih ¢lanova
zadrZavanju 1 motiviranju
e Zakonske odredbe
lzvor: Izradila autorica prema Galeti¢ 2015.
U Tablici 2 su prikazani faktori koji imaju utjecaj na izbor paketa beneficija. Bududi da je
glediste poslodavca ve¢ detaljno razmotreno, sada ¢e se razmotriti glediSte zaposlenika. Pitanje
pravednosti moZe se razmatrati iz perspektive povijesne pravednosti, kao i u odnosu na
beneficije koje drugi unutar 1 izvan organizacije primaju. Zaposlenici imaju o¢ekivanja da
jednom odobrene pogodnosti nece biti ukinute. Takoder, vjeruju da bi njihove beneficije trebale
biti slicne onima koje imaju kolege na istoj razini u organizaciji i koje obavljaju sli¢ne zadatke
u smislu sloZenosti i odgovornosti. Osim toga, zaposlenici neprestano usporeduju svoje
beneficije s onima koje primaju zaposlenici u drugim organizacijama. Sto se ti¢e osobnih
potreba zaposlenika vezane za njihovu dob, spol, bracno stanje, broj uzdrzavanih osoba 1 sl.,
procjenjuje se da osobe mlade dobi imaju drugacije potrebe od osoba starije dobi, takoder

vjencani imaju drugacije potrebe od samaca (Galeti¢, 2015).

Beneficije koje se nude zaposlenicima igraju klju¢nu ulogu kao funkcija upravljanja osobljem
unutar svake organizacije. Svaka organizacija ima jedinstveni sustav nagradivanja, bilo da se
radi o financijskim ili nefinancijskim modelima, koji su klju¢ni faktori koji oblikuju motivaciju,
privlacnost 1 zadovoljstvo zaposlenika. Dodatno, zaposlenici imaju razli¢ite preferencije. Dok

neki preferiraju financijske stimulanse, drugi su skloni cijeniti nematerijalne beneficije kao Sto
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su besplatne ulaznice za kazaliSte i slicno. Stoga, strategija nagradivanja i odabir beneficija za
zaposlenike predstavljaju kompleksno pitanje koje privla¢i pozornost kako zaposlenika tako i
poslodavaca. Zbog toga je klju¢no da organizacije budu svjesne trenutnih trendova u pruzanju
beneficija kako bi ostale konkurentne i kako bi odabirom kvalitetnih beneficija osigurale
zadovoljstvo svojih zaposlenika (Mura i sur., 2019). Organizacije mijenjaju svoje sustave
pruzanja beneficija (npr. implementacija fleksibilnih programa beneficija) na temelju
razmatranja troskova bez razmatranja potencijalnog utjecaja na reakcije zaposlenika kao Sto je

zadovoljstvo beneficijama (Williams, Malos i1 Palmer, 2002).

Fleksibilni oblici beneficija kao §to su fleksibilno radno vrijeme i moguénost izbora odredenih
pogodnosti poput sluzbenog automobila imaju znacajan utjecaj na razinu zadovoljstva poslom,
dok briga o djeci i moguénost rada od kuée znacajno povecavaju zadovoljstvo poslom, kako
istice Artz (2010). Stupanj =zadovoljstva beneficijama varira prema individualnim
karakteristikama zaposlenika zbog razli¢itih potreba i zelja. Zbog te raznolikosti, razliciti tipovi

zaposlenika preferiraju razlicite pakete beneficija.

Tvrtke trebaju pazljivo razmotriti pristup ponude beneficija svojim zaposlenicima. Pristup koji
ukljucuje iste beneficije za sve zaposlenike Cesto nije najucinkovitiji, s obzirom na individualne
preferencije i potrebe zaposlenika. TroSenje znatnih financijskih sredstava na sveobuhvatne
pakete beneficija moZe rezultirati nepotrebnim rasipanjem resursa tvrtke. S obzirom na
navedeno, treba uzeti u obzir razli¢ite potrebe zaposlenika 1 prilagoditi beneficija. Vazno je
napomenuti da se beneficije, sukladno Herzbergovoj teoriji o motivaciji za rad, Cesto percipiraju
kao higijenski faktor, tj. faktor koji moze sprije€iti nezadovoljstvo zaposlenika, ali sam po sebi
nec¢e znatno povecati njihovo dublje zadovoljstvo poslom 1 radnu produktivnost. Stoga,
suradnja s zaposlenicima u oblikovanju beneficija moze pobolj$ati njihovu percepciju radnog
okruZenja. Prilikom zaposljavanja novih zaposlenika, treba se analizirati individualne ciljeve 1

kako se oni poklapaju s ciljevima tvrtke (Némeckova, 2017).

2.4. Prikaz zakonski obaveznih beneficija za mala i srednja poduzeca u Hrvatskoj
U Republici Hrvatskoj, mnoge beneficije su zakonski regulirane ili uredene drugim propisima.
Preostale beneficije mogu biti utvrdene i precizirane putem kolektivnih ugovora i internih
pravilnika o radu. Takoder, poslodavci uz obvezne beneficije pruzaju i dobrovoljne beneficije

kako bi uévrstili radni odnos.
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Mirovinska i zdravstvena osiguranja detaljno su opisani i regulirani Zakonom o doprinosima,
¢iji je procisceni tekst zakona NN 84/08, 152/08, 94/09, 18/11, 22/12, 144/12, 148/13, 41/14,
143/14, 115/16, 106/18, 33/23 na snazi od 01. travnja 2023. godine. Prema ovom Zakonu,

obvezna osiguranja obuhvacaju:

a) Obvezno mirovinsko osiguranje na temelju generacijske solidarnosti,

b) Obvezno mirovinsko osiguranje za starost na temelju individualne kapitalizirane
Stednje,

¢) Obvezno zdravstveno osiguranje i obvezno zdravstveno osiguranje za slu¢aj ozljede na

radu i profesionalne bolesti (Zakon o doprinosima, 2023).

Zbog znacajne razlike izmedu bruto i neto plaée, zaposlenicima se moze Ciniti nepozeljno
zakonski obvezno izdvajanje za mirovinsko i zdravstveno osiguranje, ali dugoro¢no gledajuci
je pozeljno. To je prije svega zbog toga Sto je vjerojatno da vecina zaposlenika u Republici
Hrvatskoj, u sluaju ne postojanja obaveznog mirovinskog osiguranja, ne bi uplacivala sredstva
u mirovinske fondove ili $tedjela za mirovinu. Sto se ti¢e obaveznog zdravstvenog osiguranja,
prema ocekivanju, veéina pojedinaca izbjegavala bi placanje jer se smatraju mladima i
nesklonima ozbiljnim nezgodama. Sve navedeno moze znacajno utjecati na povecanje rizika

od siromastva.

Naknade na koje zaposlenik ima pravo definiraju se prema Ugovoru o radu, kolektivnom

ugovoru, Zakonom o radu i drugim sli¢nim propisima.

Clanak 76. Zakona o radu propisuje prava i naknade vezane uz godi$nji odmor. Prema ovom
Clanku, svaki zaposlenik ima pravo na placeni godi$nji odmor tijekom svake kalendarske
godine. Minimalno trajanje godiSnjeg odmora iznosi Cetiri tjedna, osim ako je zaposlenik
maloljetan ili obavlja poslove na kojima, unato¢ primjeni mjera zastite zdravlja i sigurnosti na
radu, nije mogucée potpuno zastititi njegovo zdravlje. U tom slucaju, zaposlenik ima pravo na
godisnji odmor koji traje najmanje pet tjedana. Clanak 81. takoder odreduje da tijekom
koriStenja godiSnjeg odmora zaposlenik ima pravo na naknadu place, koja je odredena
kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu. Minimalna razina te naknade

1znosi prosjecnu mjesecnu placu zaposlenika u prethodna tri mjeseca.

Clanak 86. Zakona o radu regulira pravo zaposlenika na naknadu plaée tijekom plaéenog
dopusta. Ovaj clanak omogucuje radnicima da uzmu slobodne dane s plac¢om tijekom
kalendarske godine radi zadovoljenja vaznih osobnih potreba, ukljucujuéi sklapanje braka,

rodenje djeteta, suoCavanje s tezom bolesc¢u ili gubitkom ¢lana uze obitelji. Prema ovom ¢lanku,
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svaki radnik ima pravo na ovakav placeni dopust u trajanju od sedam dana godiSnje, osim ako

je drugacije regulirano pravilnikom o radu, kolektivnim ugovorom ili ugovorom o radu.

Prema Zakonu o radu, zaposlenik ima pravo na zakonski propisanu naknadu place i tijekom
razdoblja struc¢nog ili opéeg Skolovanja, osposobljavanja ili usavrSavanja. Medutim, vazno je
napomenuti da se dio poslodavaca, malih i srednjih poduzeca, ne pridrzava ovih zakonskih
odredbi. Prema zakonu radnik ima pravo i na naknade place koje se odnose na rad u radnickom
vijecu ili obrazovanje koje je potrebno za sudjelovanje u radni¢kom vijecu, a takve naknade su
¢esto definirane kolektivnim ugovorima. U pla¢eni dopust prema zakonu ulazi i naknada place
dobrovoljnih darivatelja krvi, zaposlenik dobiva jedan placeni slobodni dan po darivanju, ovo

je vrlo korisna mjera koja poti¢e dobrovoljno darivanje krvi u Republici Hrvatsko;.

Pravo na naknadu plaée za vrijeme porodiljnog dopusta i rada u skra¢enom vremenu uredeno
je Zakonom o rodiljnim i roditeljskim potporama, prema zakonu roditelj koji koristi dopust ima

pravo na naknadu place u iznosul00% proracunske osnovice.

Isplata naknade pla¢e dogada se u nekoliko situacija. Prvo, to ukljucuje vrijeme kada rad
prekine krivnjom poslodavca ili zbog drugih okolnosti za koje radnik nije odgovoran. Nadalje,
isplacuje se i1 kada je radnik osloboden obveze rada Cetiri sata tjedno tijekom otkaznog roka
kako bi trazio novo zaposlenje. Takoder, radnik koji odbije raditi zbog neprovodenja propisanih
mjera zaStite zdravlja 1 sigurnosti na radu ima pravo na naknadu place za razdoblje dok te
propisane mjere nisu provedene, pod uvjetom da radnik u tom razdoblju ne obavlja druge

odgovarajuce poslove (Sindikat grafiara i medija, b.d).

Naknada place zbog privremene nesposobnosti za rad (bolovanje) — obi¢no se isplacuju na teret
poslodavca tijekom prvih 42 dana bolovanja (osim ako se radi o slu€aju profesionalne ozljede
gdje naknadu place pokriva HZZO). U tom razdoblju, poslodavac odlucuje hoce li isplatiti
zaposleniku 70% ili viSe od njegove uobicajene place. Nakon isteka 42 dana bolovanja,
naknadu za bolovanje isplacuje HZZO. Vazno je napomenuti da najvi$i mjesecni iznos naknade
place koji se isplacuje na teret sredstava HZZO-a ne moZe premasiti proracunsku osnovicu
povecanu za 28%, odnosno 565,04 eura ili 4.257,28 kuna, osim u posebnim sluc¢ajevima koji

su zakonom propisani (Hrvatski zavod za zdravstveno osiguranje, 2023).

Osim navedenih, vrlo vazna beneficija je 1 otpremnina koju je poslodavac duZan isplatiti
radniku samo ako mu otkazuje ugovor o radu nakon dvije godine neprekidnog rada, a otkaz nije
uvjetovan ponasanjem radnika. Ako se ugovor o radu prekida zbog krivice zaposlenika, tada

ova odredba ne vrijedi i otpremnina se ne treba isplatiti (TEB, b.d.).
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Nagrade i priznanja su izuzetno ucinkovit nacin podrSke zaposlenicima i isticanja njihovih
iznimnih radnih doprinosa, §to im omogucuje da budu zadovoljniji sobom i postignué¢ima koja
ostvaruju u svom poslu. Takoder, kada je placa na odgovarajucoj razini, to moze znatno
poboljsati zadovoljstvo zaposlenika prema njihovom radnom mjestu. Istrazivanja su pokazala
da je percipirana pravednost u sustavu nagradivanja ¢ak vaznija od same visine place (Noe, i

sur., 2006).

U Tablici 3 prikazani su iznosi do kojih su navedene beneficije iz tablice, kao Sto su naknade,
potpore, nagrade, dnevnice i otpremnine, neoporezive prema Pravilniku o porezu na dohodak.
Navedeno moze znacajno doprinijeti poticanju poslodavaca da pruze dodatne pogodnosti
zaposlenicima koje ¢e biti oslobodene poreza. Ovo ne samo da moze smanyjiti ukupne troskove
za poslodavce, ve¢ takoder moze rezultirati povecanim zadovoljstvom 1 motivacijom
zaposlenika, §to moze imati pozitivan utjecaj na produktivnost i dugorocnu lojalnost radne

snage.

Tablica 3: Neoporezive naknade, potpore, nagrade i drugi primici u 2023. godini

Opis Neoporezivi iznos u € ‘
Potpore zbog invalidnosti Do 331,81 eura godiSnje

Potpora zbog smrti radnika Do 995,43 eura

Otpremnina radi mirovine Do 1.327,24 eura

Jednokratne potpore u slucaju smrti ¢lana Do 398,17 eura
uze obitelji

Potpore zbog neprekidnog bolovanja duzeg Do 331,81 eura godiSnje

od 90 dana

Prigodne nagrade (boZi¢nica) Do 663,62 eura godisnje
Nagrade za navrSenih:

10 godina radnog staza Do 199,09 eura

15 godina radnog staza Do 265,45 eura

20 godina radnog staza Do 331,81 eura

25 godina radnog staza Do 398,17 eura

30 godina radnog staza Do 464,53 eura

35 godina radnog staza Do 530,90 eura

40 godina radnog staza i svakih sljede¢ih 5 Do 663,62 eura
godina radnog staza
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Naknade za odvojeni zivot od obitelji

Otpremnine zbog otkazivanja ugovora

Dar djetetu do 15 godina starosti

Dnevnice za sluzbeno putovanje u zemlji

Do 232,27 eura mjesecno

Do 862,71 eura za svaku navrSenu godinu
rada kod tog poslodavca

Do 132,73 eura godisnje

Do 26,55 eura

koji traje viSe od 12 sati dnevno i dnevnica
za rad na terenu

Dnevnice za sluzbeno putovanje u Do iznosa utvrdenih propisima o izdacima

inozemstvo koje traje vise od 12 sati za sluzbena putovanja za korisnike

dnevno i dnevnice za rad na terenu u  drZzavnog proracuna

inozemstvu

Pomorski dodatak Do 33,19 eura dnevno

Potpore za novorodence Do 1.327,24 eura

Naknade  prijevoznih  troSkova na U visini stvarnih troskova

sluzbenom putovanju

Naknade troskova nocenja na sluzbenom ' U visini stvarnih troskova

putovanju

Naknade troskova prijevoza na posao U visini troskova prijevoza javnim
prijevozom

Naknada  za  koriStenje  privatnog Do 0,40 centi po prijedenom kilometru

automobila u poslovne svrhe

Novc€ana nagrada za radne rezultate Do 995,43 eura godisnje

Stipendije Do 212,36 eura mjesecno

Do 331,81 eura

Do 53,09 eura

Prigodna godi$nja nagrada
Dar u naravi

Izvor: Izradila autorica na temelju Neoporezive naknade, potpore, nagrade i drugi primici koji se ne smatraju dohotkom od
nesamostalnog rada (¢l. 7. Pravilnika), https://www.teb.hr/novosti/2023/neoporezivi-primici-naknade-nagrade-i-stipendije/

Kako je vidljivo iz tablice, svaka vrsta nagrade, potpore ili naknade definirana je prema
Pravilniku o porezu na dohodak, §to znaci da se poslodavcu omogucuje isplata tih sredstava
zaposlenicima bez obracuna 1 uplate doprinosa i poreza, sve dok se ne premasi odredeni iznos
koji je propisan zakonom. Ukoliko poslodavac isplati iznos iznad tog limita, tada se ti dodatni

iznosi smatraju dijelom place i na njih se primjenjuju odgovaraju¢i doprinosi i porezi.
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3. VAZNOST PRIMJENE BENEFICIJA ZA MALA I SREDNJA PODUZECA U IT
SEKTORU

Primjena beneficija ima iznimnu vaznost za mala 1 srednja poduzeca u IT sektoru iz nekoliko
kljucnih razloga. Osim S$to predstavlja snazan alat za privlacenje i zadrzavanje talentiranih IT
stru¢njaka, pravilno oblikovane beneficije mogu zna¢ajno doprinijeti ukupnoj produktivnosti i
zadovoljstvu zaposlenika. U ovom dijelu rada se istrazuje kako pravilno strukturirane beneficije
mogu postati klju¢ni faktor uspjeha za mala i srednja poduzeca u ovom dinami¢nom sektoru. U
ovom dijelu rada govori se o specificnostima malih i srednjih poduzeca iz IT sektora, kako se
provodi nagradivanje zaposlenika u IT organizacijama te poveéanje zadovoljstva i lojalnosti

zaposlenika primjenom beneficija.

3.1. Prikaz specifi¢nosti malih i srednjih poduzeca iz IT sektora
Mikro, mala i srednja poduzeca predstavljaju klju¢nu komponentu svake ekonomije, a njihova
vaznost ne lezi samo u velikom broju registriranih subjekata i prihodima koje ostvaruju, ve¢ i
u Cinjenici da znacajno doprinose zaposljavanju radno sposobnog stanovnis$tva. Nasuprot
srednjim i velikim poduzeéima, isti¢u se i po specifiénim djelatnostima kojima se bave. Cesto
obavljaju djelatnosti koje nisu profitabilne za velika poduzeca, $to ih ¢ini izuzetno dinami¢nim

subjektima u ekonomiji.

Slika 1 prikazuje kriterije koji se primjenjuju kako bi se utvrdila klasifikacija poduzeca prema
veli¢ini, odnosno da li se radi o mikro, malom ili srednjem poduze¢u. Sukladno Zakonu o
racunovodstvu, mikro, mali 1 srednji poduzetnici definiraju se na temelju razliitih kriterija.
Mikro poduzetnici su oni koji ne prelaze grani¢ne pokazatelje za dva od tri osnovna uvjeta. To
znaci da bi subjekt bio klasificiran kao mikro poduzetnik, mora ispunjavati sljede¢e uvjete
tijekom godine: zaposleno je manje od 10 zaposlenika, ima aktive manje od 350.000 € te
ostvaruje ukupne prihode manje od 700.000 €. S druge strane, da bi subjekt bio klasificiran kao
mali poduzetnik, ne smije prelaziti 2 od 3 grani¢na uvjeta, odnosno mora tijekom godine
ispunjavati jedan od sljede¢ih uvjeta: zaposljava manje od 50 zaposlenika, ima aktive manje od
4.000.000 € ili ostvaruje ukupne prihode manje od 8.000.000 €. Srednji poduzetnik zaposljava
do 250 zaposlenika, ne smije prelaziti ukupnu aktivu od 20.000.000 € ili ostvariti prihod od
40.000.000 € (Zakon o racunovodstvu, 2023: ¢lanak 5).
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Slika 1: Prikaz kriterija za odredivanje velicine poduzeca

Kategorija il .zap?o?;lenlka: Godisnji Ukl.!pn.a
i . jedinica S godisnja
P godiSnjeg rada bilanca
4 h 4 m e
< 50 milijuna < 43 milijuna
- EUR EUR
A y 9 v
4 h 4 m ™
; < 10 milijuna < 10 milijuna
Malo poduzece <50 EUR EUR
- y _/
4 h 4 i
; ; < 2 milijuna n < 2 milijuna
Mikropoduzece <10 EUR EUR
. y € v

Izvor: http://uspjesankorak.hr/vodic-kroz-projekte-velicina-i-povezanost-poduzeca/

Prednosti poslovanja malih poduzetnika koje su istaknute u istrazivanju Horvat i Kovaci¢

(2004) ukljucuju:

a)

b)

Neovisnost: Mali poduzetnici ¢esto uZivaju vecu neovisnost u donosenju poslovnih
odluka. To znaci da mogu brze reagirati na promjene na trzistu i prilagoditi se novim
uvjetima.

TrziSna prilagodljivost: Manje veli¢ine omogucuju malim poduzetnicima brzu
prilagodbu trzZiSnim promjenama i1 zahtjevima kupaca. Fleksibilnost je njihova
konkurentska prednost.

Mogucénost ostvarenja financijskog uspjeha: lako su mali poduzetnici izloZeni rizicima,
uspjesno vodenje poslovanja moZze dovesti do financijskog uspjeha, osobito ako se
pravilno upravlja resursima.

Sigurnost posla: Zaposlenici u malim poduzec¢ima Cesto osjecaju vecu sigurnost posla
jer su odnosi izmedu vlasnika 1 zaposlenika ¢esto bliZi 1 osobniji.

Obiteljsko zaposljavanje: U mnogim malim poduze¢ima ¢lanovi obitelji igraju aktivnu
ulogu u poslovanju. To moze jacati obiteljske veze i omoguciti zajednicko sudjelovanje

u poslovnim aktivnostima.
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f) Izazov: Vodenje malog poduzec¢a ¢esto donosi izazove i prilike za osobni i profesionalni

rast. To moze biti inspirirajuce i motivirajuce za vlasnike i osoblje.
Prema drugom izvoru, prednosti poslovanja malih poduzetnika su:

a) Neovisnost: Kao vlasnik tvrtke, imate potpunu kontrolu nad svojim poslom. Ne ovisite
o poslodavcu i ne mozete biti otpusteni. Odluke koje donosite kljucne su za uspjeh vaseg
poslovanja.

b) Zivotni stil: Vlasniitvo nad malim poduzeéem pruza vam fleksibilnost u na¢inu rada.
Mozete odabrati kada i gdje Cete raditi. Ako Zelite viSe vremena provesti s obitelji ili se
posvetiti osobnim aktivnostima, imate tu slobodu. Tehnologija omogucuje rad od kuce,
eliminirajuci vrijeme putovanja na posao.

c¢) Financijske nagrade: lako poduzetniStvo nosi visok financijski rizik, omoguéava vam
priliku za zna¢ajno veé¢im prihodom nego S§to biste ga ostvarili kao zaposlenik kod
drugih. Vas$ trud i rad direktno utjeCu na vase financijske rezultate.

d) Mogucénosti uéenja: Kao vlasnik tvrtke, bit ¢ete ukljuceni u sve aspekte poslovanja. To
pruza prilike za stjecanje dubokog razumijevanja razli¢itih funkcija poslovanja.

e) Kreativna sloboda i osobno zadovoljstvo: Vlasnistvo nad tvrtkom omoguéava vam rad
u podru¢ju koje vas istinski ispunjava. MozZete primijeniti svoje vjeStine, raditi s
klijentima 1 pratiti osobno zadovoljstvo kroz ostvarenje vlastitih ideja i poslovni uspjeh

(Libraries, b.d)

Ove prednosti ukazuju na privlacne aspekte poslovanja malih poduzetnika, ukljucujuci
kontrolu, fleksibilnost i1 financijske povlastice koje mogu ostvariti. Ipak, vazno je napomenuti
da se 1 mali poduzetnici suo€avaju s izazovima 1 rizicima, te da se odluka o pokretanju ili
vodenju malog poduzeca treba temeljiti na pazljivoj analizi i1 planiranju. Nedostaci poslovanja
malih poduzetnika, kako su istaknuti u izvoru Rajsman, Petri¢evi¢ 1 Marjanovi¢ (2013),

ukljucuju:

a) Porast odgovornosti: Mali poduzetnici Cesto nose veci teret odgovornosti za svoje
poslovanje, ukljucujuéi financijske obveze i pravne aspekte.

b) Mogucnost propasti: SuoCavaju se s vec¢im rizikom od poslovne propasti, posebno s
vecim 1 etabliranim konkurentima.

c) Podloznost fluktuacijama na trzistu: TrziSte moZe biti nestabilno, §to moZe negativno

utjecati na prihode i odrzivost malih poduzetnika.
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d) Ovisnost o konkurenciji: Cesto ovise o konkurenciji i promjenama u trZisnom
okruzenju.

e) Financijska slabost: Ograniceni financijski resursi mogu ograniciti sposobnost malih
poduzetnika da se nose s izazovima i prilikama na trzistu.

f) Nedostatak znanja i strucnosti: Malim poduzetnicima mogu nedostajati resursi i
stru¢nost koje su dostupne ve¢im organizacijama.

g) Nerazvijena pravna regulativa: Pravna regulativa i podrska za male poduzetnike moze

biti manje razvijena, Sto ih moze izloziti dodatnim rizicima.

Ovi nedostaci isti¢u vaznost pazljivog planiranja, upravljanja rizicima i prilagodbe promjenama

za uspjesno poslovanje malih poduzetnika.

Mikro, mala i srednja poduzeca ¢ine vazan dio IT sektora, a razlikuju se od velikih poduzeéa
po nekim specifi€nostima. S obzirom na specificnosti, MSP-ovi u IT sektoru trebaju pazljivo
upravljati rizicima, ulagati u vlastiti razvoj 1 prilagodavati se brzim promjenama na trzistu kako
bi ostali konkurentni. Takoder, razumijevanje tih specificnosti pomaze im da razviju strategije

za uspjesno poslovanje i rast u ovom dinami¢nom okruzenju.

IT sektor ima klju¢nu ulogu u unaprjedenju drustva i predstavlja temelj moderne ekonomije.
On je pokreta¢ promjena na mnogim razinama koje su karakteristi¢ne za 21. stoljece. SrediSnji

element IT sektora je efikasno upravljanje informacijama i znanjem.

U dana$njem vremenu, informacijska tehnologija (IT) ima Siroku primjenu u gotovo svim
sektorima gospodarstva, ukljucujudi istrazivanje, razvoj, dizajn, proizvodnju, administraciju i
marketing. Stupanj informatizacije, odnosno opseg primjene IT-a, postao je kljucnim
pokazateljem razvijenosti pojedinith zemalja. IT sektor, ukljucujuéi proizvodnju
mikroelektronickih sklopova i raunala, jedna je od vodecih gospodarskih grana na globalnoj
razini. Utjecaj informacijske tehnologije na drustvo razvijenih zemalja je toliko dubok da se ta

drustva Cesto nazivaju "informacijskim drustvima" (Hrvatska enciklopedija, b.d.)

IT sektor obuhvaca razli¢ita poduzecéa koja se bave primarnim poslovnim aktivnostima usko
povezanim s komunikacijom 1 tehnoloSkom industrijom. Ove aktivnosti mogu ukljucivati
proizvodnju 1 razvoj hardverske i softverske opreme, elektronike, poluvodica, e-trgovinu,
telekomunikacije, Sirok spektar racunalnih usluga i druge srodne usluge. Informacijske
tehnologije, s druge strane, fokusiraju se na razvoj raunalnih sustava s ciljem prikupljanja,

pohrane, obrade, prijenosa i upotrebe informacija (Sundali¢ et al., 2016).
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industrije. U razdoblju od 2017. do 2021. godine, zabiljezila su iznadprosjecan rast prihoda,
izvoza, EBITDA (dobit prije kamata, poreza i amortizacije) te prosjec¢nih plac¢a. Zanimljivo je
napomenuti da je skupina malih IT poduzeca prvi put 2021. godine ostvarila vece prihode od

izvoza u usporedbi s velikim IT poduze¢ima.

U Hrvatskoj trenutno djeluje 6.547 IT poduzeca, Sto ¢ini 4,5% ukupne ekonomije. U razdoblju
od 2017. do 2022., broj IT poduzeca povecao se za €ak 50,2%. Takoder, broj zaposlenih u IT
poduzeéima iznosi 39.689, Sto predstavlja povecanje od 45,4% u istom petogodiSnjem
razdoblju. Prosjecna neto placa u IT sektoru iznosi 9.564,67 kuna i veca je za 50% u usporedbi
s prosjekom u Republici Hrvatskoj. U posljednjih pet godina, prosje¢na pla¢a u IT sektoru
porasla je za 24,4% (Hrvatska gospodarska komora, 2022).

Slika 2: Prikaz kljucnih pokazatelja IT industrije u nacionalnom gospodarstvu tijekom godina

UDJELIIT INDUSTRIJE U HRVATSKOM GOSPODARSTVU

(NEFINANCIJSKI SEKTOR), % 6,7 6
5,6
45
3,9 5 3,9
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BROJ TVRTKI BROJ ZAPOSLENIH POSLOVNI PRIHODI PRIHODI OD PRODAIJE U

INOZEMSTVU

m2017. ®m2018. m2019. 2020. 2021.

Izvor: Hrvatska gospodarska komora (2022)

Naslici 2 prikazani su udjeli IT industrije u hrvatskom gospodarstvu tijekom razdoblja od 2017.
do 2021. godine. Primjecuje se da je broj registriranih IT poduzeca povecan, §to je rezultiralo i

povecanjem broja zaposlenih. Ovo ukazuje na rast broja novootvorenih poduzeca u sektoru.
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Poslovni prihodi u IT sektoru su, u usporedbi s 2020. godinom, blago pali. No, vazno je

napomenuti da se IT sektor pokazao manje osjetljivim na negativne posljedice krize koja je

zahvatila gospodarstvo tijekom 2020. i 2021. godine, u usporedbi s ve¢inom drugih sektora,

posebno usluznih djelatnosti. Takoder, prihod od prodaje u inozemstvo stagnirao je s manjim

padom od 0,04%, Sto se moze smatrati stabilnim rezultatom.

Slika 3: Prikaz bruto place u IT sektoru u svijetu (2015. godina)

Bruto place u IT sektoru u svijetu (2015. godina)

Svicarska
Belgija
Danska

SAD
Ujedinjeno Kraljevstvo
Irska

Njemacka
Kanada

Australija

Hong Kong
Argentina
Ceska

Kina
Indija
Filipini
Indonezija
Malazija
Tajland
Vijetnam

Bugarska

171,465
152,980
139,920
132,877
129,322
122,433
116,454
115,232
112,340
105,320
51,380
43,219
42689
41213
37,500
34,780
34,540
34,423
30,938

25,680

Izvor: https://www.c-sharpcorner.com/UploadFile/mahesh/average-it-professional-salaries-around-the-world/

Na slici 3 mozemo promatrati prosjecne bruto place u IT sektoru Sirom svijeta, uzimajuéi u

obzir podatke iz 2015. godine. Iz ovog grafickog prikaza jasno je da Svicarska prednjage s
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najviSom prosjecnim placama od 171.465 americkih dolara, vode¢i u globalnom poretku. Za
njom slijede, Belgija s prosjecnom pla¢om od 152.980 americkih dolara i Danska s 139.920
americkih dolara godis$nje. Takoder, visoko kotiraju Sjedinjene Americke Drzave s prosje¢nom
placom od 129.322 americ¢kih dolara te Ujedinjeno Kraljevstvo s iznosom od 129.322
ameriCkih dolara godiSnje. S druge strane, Bugarska se nalazi na zacelju ovog popisa s

prosje¢nom godisnjom bruto pla¢om u IT sektoru od 25.680 americkih dolara u 2015. godini.

Iako Republika Hrvatska nije prikazana na grafikonu, vazno je napomenuti da je prosjecna
bruto placa zaposlenika u IT sektoru u Hrvatskoj iznosila 14.562 kune mjese¢no u 2019. godini,
Sto prevedeno na godi$nju razinu iznosi 174.744 kuna ili priblizno 24.726,92 americkih dolara
prema tecaju tog vremena (DrZavni zavod za statistiku, b.d). Slika 3 pokazuje znacajne razlike
u placama IT stru¢njaka diljem svijeta te naglasava da je placa u IT sektoru ¢esto usko povezana

s regionalnim ekonomskim uvjetima i standardima Zivota.

Slika 4: Prosjecna bruto placa u IT sektoru u svijetu za 2023. godinu

Prosjecna placa u IT sektoru u svijetu (2023.)
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Izvor: https://qubit-labs.com/it-salary-quide-what-to-expect-in-2023/
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Na slici 4 je vidljivo stanje prosjecnih bruto placa u IT sektoru u 2023. godini. IT sektor
pokazuje zanimljive promjene u pogledu prosjecnih godisnjih plac¢a u razli¢itim zemljama.
Australija se istice kao lider s najviSom prosjecnom godisnjom plac¢om u visini od 150.000
americkih dolara. Slijede Sjedinjene Americke Drzave sa znacajnom godiSnjom plac¢om od
117.650 americkih dolara, dok Kanada takoder zauzima visoko mjesto s prosjecnom plac¢om od
100.000 americ¢kih dolara godisnje. Norveska biljezi prosje¢nu godisnju placu od 74.344

americkih dolara, dok Danska slijedi sa svojih 60.000 americ¢kih dolara.

Republika Hrvatska ima prosjecnu godisSnju bruto placu od 2.327 eura mjesecno 2023. godine,
Sto iznosi 27.924 eura godisnje ili otprilike 30.004,32 americkih dolara godi$nje prema tecaju

(Euro HR, b.d).

Usporedba prosjecnih godi$njih placa u IT sektoru izmedu 2015. 1 2023. godine pruza

zanimljive uvide:

Svicarska je 2015. godine predvodile na ljestvici. Australija 2023. godine preuzima vodeéu
poziciju s impresivnom prosjecnom godisnjom pla¢om od 150.000 americkih dolara, a 2015.
godine je imala prosje¢nu placu 112.340 americkih dolara. Australija je povecala place u IT
sektoru, takoder Republika Hrvatska biljezi rast u prosjecnoj godi$njoj placi, koja iznosi

30.004,32 americkih dolara za 2023. godinu.

Prikazani podaci ukazuju na tendenciju rasta prosjecnih pla¢a u globalnom IT sektoru tijekom
promatranog razdoblja, pri cemu su neke zemlje ostvarile znacajne skokove u pla¢ama. Unato¢
tome, razlike izmedu visoko razvijenih zemalja kao §to su SAD 1 Australija i zemalja kao Sto je
Hrvatska 1 dalje su neznatne. Ovaj rast u prosjecnim placama u IT sektoru sugerira atraktivnost
1 dinamiku ovog sektora u mnogim zemljama, §to moze privuci sve vise stru¢njaka i1 potaknuti

daljnji razvoj industrije.

U SAD-u se predvida da ¢e ukupno zaposljavanje u zanimanjima ra¢unalne i informacijske
tehnologije rasti puno brze od prosjeka za sva ostala zanimanja od 2022. do 2032. godine.
Predvida se prosje¢no oko 377 500 otvorenih radnih mjesta svake godine u tim zanimanjima
zbog rasta zapoSljavanja i potrebe za zamjenom radnika koji trajno napuste zanimanje (U.S.

Bureau of Labour Statistics, b.d).

Prihodi hrvatske IT industrije su u razdoblju od 2017. do 2021. porasli za viSe od 57%, §to

iznosi gotovo 12 milijardi kuna. U 2021. godini, prihodi su premasili 32 milijarde kuna.
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Pokazatelj uspjesnosti poslovanja, EBITDA (dobit prije kamata, poreza i amortizacije), takoder
je znacajno porastao u IT sektoru. EBITDA je skocila s 2,18 milijardi kuna u 2017. na 4,56
milijardi kuna u 2021. godini, $to predstavlja rast od 109% tijekom tog razdoblja. Najznacajniji
rast prihoda od izvoza u IT industriji dolazi od malih IT poduzeca, ¢iji su prihodi od izvoza
narasli za 2,2 milijarde kuna. To znaci da su se povecali za vise od 2,5 puta te su u 2021. godini
poduzeca (69%) 1 mikro poduzeca (53,6%), dok su velika poduzeca ulozila manje nego
prethodne godine (-19%). Takoder, primjetno je da mala i mikro poduzeca reinvestiraju manji

dio dobiti u usporedbi s srednjim i velikim poduze¢ima (Hrvatska gospodarska komora, 2022).

Takoder, treba naglasiti da je IT sektor neophodan za uspjeSno poslovanje, budu¢i da se
proizvodi 1 usluge ovog sektora mogu smatrati kao klju¢ne komponente ili neophodni dijelovi
konacnih proizvoda i razli¢itih usluga koje se koriste u drugim industrijskim sektorima. Stoga
je vaznost IT sektora za Siru ekonomiju izuzetno velika. S jedne strane, IT doprinosi povecanju
bruto domaceg proizvoda (BDP-a), povecava zaposlenost i dodaje vrijednost, dok s druge
strane transformira i oblikuje proizvodne procese u drugim sektorima. Potrebno je istaknuti da
nedostatak razvoja i inovacija u informacijsko-komunikacijskim tehnologijama (IT) moze
rezultirati kasnjenjem u razvoju samog IT sektora, ali i drugih gospodarskih grana na globalnom

trzistu (Sundali¢ et al., 2016).

3.2. Specifi¢nosti nagradivanja zaposlenika u IT sektoru
Ukupne nagrade ukljucuju razliite elemente koji ne obuhvacaju samo materijalne aspekte
poput placa, varijabilnih naknada i beneficija, ve¢ takoder nematerijalne, nefinancijske aspekte
kao $to su prilike za karijeru, osobni i profesionalni razvoj, intrinzi¢na motivacija koju posao
pruza sam po sebi te kvaliteta radnog Zivota koju pruza organizacija (Armstrong i Murlis, 2004).
Prethodna istrazivanja pokazala su da financijske nagrade (poput beneficija, u¢inaka i priznanja
te naknada) igraju vaZnu ulogu u zadrZavanju zaposlenika, ali 1 da su nefinancijske nagrade
(kao Sto su mogucénosti za napredak u karijeri, uenje i postizanje ravnoteze izmedu poslovnog

1 privatnog zivota) takoder klju¢ne (Klindzi¢, Braje, NozZica, 2022).

Uspostavljanje 1 odrzavanje stabilne radne snage u IT industriji klju¢no je za kvalitetnu
korisni¢ku uslugu i sposobnost za ostvarivanje profita. (Dasgupta, 2013). Velika je zabluda
uvjerenje da su visoke plac¢e uvijek glavni pokreta¢ motivacije medu zaposlenicima, bez obzira

na industriju u kojoj rade. Ovaj op¢i stereotip ili pogresno shvacanje dugo je vodilo nadzornike
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u industrijskom sektoru. Kao rezultat toga, zaposlenici su se ¢esto osjecali neshvac¢enima jer su
njihovi nadredeni pridavali manju vaznost drugim motivacijskim faktorima, koje su mozda
smatrali sekundarnima ili ¢ak nisu bili svjesni njihovog postojanja. Paradigma se promijenila,
a IT industrija mora se prilagoditi kako bi osigurala visok standard usluge za svoje klijente i
ostala konkurentna. Postoje nove strategije koje treba implementirati, a tvrtke koje redefiniraju
svoje procese zaposljavanja i istovremeno pruzaju izvrsnu korisnicku uslugu bit ¢e vode u IT
sektoru. No, sve te strategije zahtijevaju dublje razumijevanje ponasanja zaposlenika i njihove

motivacije (Dasgupta, 2013).

Unato¢ raznim revolucionarnim promjenama u strategijama placanja koje se razlikuju izmedu
razlicitih tvrtki, ovaj se sektor suocava s raznim izazovima. Prvo pitanje koje se namece je
ocuvanje interne pravednosti placa, §to moze biti prili€no zahtjevan zadatak za svaku tvrtku,
buduéi da ne doprinosi uvijek stvaranju konkurentske dinamike medu zaposlenicima (Thomas,
2013). Drugi izazov odnosi se na transparentnost plac¢a rukovoditelja, $to zahtijeva dijeljenje

informacija o naknadama (Beasley, 2012).

Identificirani su izazovi u kontekstu razumijevanja utjecaja kompenzacija na ucinak
zaposlenika u IT industriji. Unato¢ pretpostavci da visoke place predstavljaju glavni
motivacijski ¢imbenik medu potencijalnim zaposlenicima, istrazivanje je pokazalo da naknade
nisu jedini faktor koji direktno utjeCe na njihove radne performanse. Osim financijskih
aspekata, latentni faktori poput moralne podrske, zadovoljstva karijerom, motivacije i stresa na
poslu igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju ucinka zaposlenika. Zakljucci istraZzivanja ukazuju na
to da performanse zaposlenika ovise o stresu na poslu, zadovoljstvu karijerom i1 motivaciji.
Takoder je otkriveno da stres na radnom mjestu negativno utje€e na motivaciju zaposlenika.
Unato€ razliitim strategijama naknada koje se primjenjuju u IT industriji, nije razvijen
standardni model koji bi jasno definirao potencijalni utjecaj na radne performanse zaposlenika

(Nair i Ganesh, 2017).

Za industrije s naprednom tehnologijom, znanstvene 1 tehnicke inovacije su klju¢ne za stvaranje
vrijednosti. Stoga je u¢inkovito upravljanje ljudskim resursima, kao primarnim pokretacem
inovacija, od iznimne vaznosti. Medutim, izazovi vezani za privladenje 1 zadrZavanje
talentiranih stru¢njaka Cesto su prisutni u ovim industrijama, zbog visoke potraznje za njihovim
vjeStinama 1 mobilnosti radne snage. Ukupni programi nagradivanja predstavljaju priliku za
tvrtke da bolje upravljaju svojim ljudskim resursima. Tvrtke koje mogu ponuditi nagrade koje

ispunjavaju potrebe svojih zaposlenika mogu se istaknuti i unaprijediti svoju sposobnost
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privlacenja, zadrZzavanja i motiviranja stru¢njaka koji doprinose ostvarivanju strateskih ciljeva

tvrtke (Rumpel i Madcof, 2006).

Neke od pogodnosti koje podizu privlacnost poslodavca zaposleniku su drustvene vrijednosti i
organizacijska kultura, izazovnost i ostvarivost specifiénih poslova, upotreba inovativnih
tehnologija ili pruzanje inovativnih proizvoda i usluga kupcima, moguénost rada od kuce,
fleksibilno radno vrijeme, perspektive napredovanja, alternativni oblici naknada, kvaliteta
nadredenih, te ravnoteza izmedu poslovnog i1 privatnog zivota (Oehlhorn, 2019; Dabirian,

Paschen iKietzmann, 2019).

S druge strane, nisu sve nagrade stru¢njacima jednako vazne, pa bi poslodavci trebali dati
prednost onim elementima koje zaposlenici smatraju privlacnijima. Schlechter, Hung i Bussin
(2014.) su otkrili da vanjske nagrade poput place, beneficija i varijabilne naknade znacajno
utjeCu na percipiranu privla¢nost radnog mjesta, pri cemu je placa daleko najvaznija ili
najutjecajnija od ova tri elementa. Medutim, istraZivanje koje su proveli Schlechter, Thompson
1 Bussin (2014.) pokazalo je da organizacije s radnicima znanja mogu imati koristi od
implementiranja nefinancijskih elemenata nagrade poput ravnoteze izmedu poslovnog i
privatnog zivota, uc¢enja i napredovanja u karijeri, budu¢i da ti elementi znac¢ajno utjeCu na
privlac¢nost poslodavca. Oc¢ekivano, ovaj uc¢inak bio je izraZeniji kod Zena nego kod muskaraca
(Klindzi¢, Braje, Nozica, 2017). Sli¢no, istrazivanje provedeno od strane Kucherova i Zamulina
(2016) medu studentima informatike, pripadnicima milenijske generacije, pokazalo je da su
kljucni atributi privlacnosti poslodavca bili zanimljivi poslovi, visoka placa 1 izgledi za

profesionalni rast i razvoj.

Kasnih 1990-ih, Microsoft je uvidio da njihov kompenzacijski paket postaje zastario. Ranije je
bio izuzetno privlacan zaposlenicima i onima koji su bili dio tvrtke u njenim ranim godinama,
s obzirom na dramatican rast cijene dionica tvrtke od 1992. do 1999. godine, $to je rezultiralo
znacajnim dobitcima za zaposlenike koji su sudjelovali u programima dodjele dionica. Pojavile
su se nove tehnoloske tvrtke, pruZaju¢i mnogim zaposlenicima priliku da se pridruze tim
manjim organizacijama. To je obec¢avalo unosne dionice 1 vece odgovornosti, sli¢no prilikama
koje su privukle tadasnje zaposlenike Microsofta u njihovim pocecima (Rumpel i Madcof,

2006).

Medu dostupnim opcijama materijalnih nagrada, tehnoloski stru¢njaci najve¢u paznju pridaju
osnovnoj placi uskladenoj s trziSnom razinom i varijabilnoj pla¢i kada procjenjuju atraktivnost

ponuda za posao. S druge strane, opcije varijabilne naknade ¢esto se smatraju manje privlaénim
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kompenzacijama. Za privlacnost potencijalnih poslodavaca, u pogledu beneficija, tehnoloski
profesionalci u Hrvatskoj prema ranijim istrazivanjima isticu kao iznimno vazno placene
slobodne dane iznad zakonskih normi 1 pokri¢e troSkova putovanja do posla. Takoder su visoko
ocijenjena neobvezna osiguranja koja se odnose na sigurnost, kao Sto su zdravstveno i
mirovinsko osiguranje. IstiCu se i tri nagrade iz paketa relacijskih nagrada: povratna informacija
1 ocjenjivanje radnog ucinka, autonomija u radu i izazovan sadrzaj posla. Takoder su visoko
ocijenjene nagrade kao §to su prepoznavanje na poslu 1 programi planiranja karijere. Skupina
relacijskih nagrada koja se odnosi na radnu okolinu pokazuje se kao najvaznijom skupinom
nagrada jer ukljucuje Cetiri znacajno vazne kategorije: organizacijska kultura i klima, otvorena
komunikacija i povjerenje u odnosima s nadredenima, kompetentno i uc¢inkovito vodenje te

fleksibilne opcije radnog vremena (Klindzi¢, Braje 1 Nozica, 2022).

Navedeno ukazuje na vaznost raznolikosti opcija nagradivanja kako bi se zadovoljile razlicite
potrebe 1 preferencije tehnoloskih stru¢njaka. Poslodavci u IT sektoru moraju se prilagoditi
promjenjivim o¢ekivanjima i Zeljama svojih zaposlenika kako bi privukli, zadrzali i motivirali

visoko kvalificirane stru¢njake 1 nadjacali konkurenciju.

Nadalje, kako bi IT tvrtka postala iznimno atraktivan poslodavac, klju¢no je razumjeti $to
privlaci i zadrzava IT stru¢njake. To ukljucuje stvaranje poticajne organizacijske kulture koja
poti¢e suradnju 1 timski duh, pruzanje izazovnih poslova koji omogucéuju primjenu znanja na
smislen nacin, osiguravanje mogucnosti rasta 1 razvoja karijere, ponudu konkurentnih
financijskih naknada 1 povlastica, prisutnost kompetentnih lidera, podrSku za ravnotezu izmedu
poslovnih obveza i osobnog Zivota te stvaranje pozitivnog imidZa marke koji privlaci strucnjake
kao privlacan poslodavac (Dabirian i Paschen, 2019). To¢nije, elementi radnog okruZenja, kao
1 prilike za ucenje 1 razvoj, ocijenjeni su kao najvazniji ¢cimbenici koji privlace 1 zadrzavaju IT
strucnjake u hrvatskim tvrtkama. Iz tog razloga, osim osnovne pla¢e na trziSnoj razini,
nematerijalni faktori kojima IT stru¢njaci pridaju najvise vrijednosti ukljucuju organizacijsku
kulturu 1 klimu, povjerenje i stru¢no vodenje te procjenu uspjesSnosti i karakteristike posla
(KlindZi¢, Braje, Nozica. 2022). IT stru¢njaci osim osnovne place na trziSnoj razini, pridaju
vrijednost nematerijalnim faktorima koji ukljucuju organizacijsku kulturu 1 klimu, povjerenje 1

stru¢no vodenje, procjenu uspjesnosti i karakteristike posla.

U konacnici, IT tvrtke koje uspiju zadovoljiti ove kriterije imaju znatno vece izglede privuci i
zadrzati visoko kvalificirane IT stru¢njake, Sto je kljucno za postizanje uspjeha u izrazito

konkurentnom IT sektoru.
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3.3. Primjena beneficija za povecanje zadovoljstva 1 lojalnosti zaposlenika u IT sektoru
Tvrtke koje u potpunosti zadovoljavaju potrebe svojih inzenjera i znanstvenika moci ¢e ih bolje
privudi, zadrzati i motivirati (Rumpel i Medcof, 2006). U sustini, ova recenica podsjeca
organizacije na vaznost brige o svojim zaposlenicima kako bi osigurale njihovu lojalnost,

produktivnost, zadovoljstvo i samim tim dugorocni doprinos uspjehu tvrtke.

Postizanje lojalnosti zaposlenika predstavlja najviSu razinu pozitivnih meduljudskih odnosa
koje poslodavac moze uspostaviti unutar tvrtke. U nekim situacijama, stvaranje lojalnosti
zahtijeva niz pozitivnih koraka. Iako se ¢esto smatra da je visoka placa ili dodatne pogodnosti
jedini nadin za osiguravanje lojalnosti zaposlenika, danasnje okolnosti su se promijenile
(Klopota et. al.,2016). Glavni cilj upravljanja ljudskim resursima jest postizanje zadovoljstva
zaposlenika na radnom mjestu. Stoga je kljucno razumjeti ¢cimbenike koji motiviraju zaposlene
da obavljaju svoj posao s entuzijazmom i zadovoljstvom, ali i identificirati one koji ih mogu

demotivirati ili nemaju znac¢ajnu ulogu u tom procesu (Sindik, (2011).

Lojalnost zaposlenika se definira kao njihova posvecenost i vjerovanje da je njihovo trenutno
zaposlenje u tom poduzecu najbolja opcija za njih (Igbal et.al., 2016). To znaci da su spremni
staviti interese poslodavca ispred svojih i1 izbjegavati postupke koji bi mogli nastetiti poduzeéu
(Fahlbeck, 1998). Samim time, emocionalna privrzenost prema poduzecu igra klju¢nu ulogu u
stvaranju lojalnosti zaposlenika. IstraZivanja su pokazala da poduzeca s emocionalno vezanim
zaposlenicima imaju manje problema s odsustvom i fluktuacijom te da su njihovi zaposlenici

obi¢no motiviraniji za rad (Lee et.al, 2015).

Takoder, mnoga istrazivanja ukazuju na to da uspjeh poduzeca Cesto ovisi 0 njegovoj
sposobnosti da privuce visoko motivirane zaposlenike i odrZi njihovu predanost te doprinos
njihovog znanja. Kroz ovaj proces, zaposlenici postaju lojalniji 1 zadovoljniji svojom tvrtkom,
Sto moZe pozitivno utjecati na uspjeh organizacije. Nadalje, autori su istaknuli da postoji snazna
veza izmedu zadovoljstva poslom i lojalnosti zaposlenika. Prema teoriji "lanca profita od
usluge" koju su razvili Heskett i suradnici (1997.), zadovoljstvo poslom i lojalnost zaposlenika
pokrecu niz veza koje ukljucuju kvalitetu, produktivnost, vrijednost usluge, zadovoljstvo 1
lojalnost kupaca, Sto na kraju utjeCe na profit 1 uspjeh organizacije. 1z toga se moze zakljuciti
da zadovoljni i motivirani zaposlenici vjerojatnije ostaju lojalni svojoj tvrtki, Sto donosi brojne
koristi organizaciji (Veloso et.al. (2021). Lojalnost zaposlenika igra klju¢nu ulogu u uspjehu

organizacije. Bez lojalnih zaposlenika, organizacija ¢e teZe odrZavati rast, jer visoka fluktuacija
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moze predstavljati izazov. Ovo znaci da lojalni zaposlenici ostaju uz svog poslodavca ¢ak i u

tezim vremenima, pokazujuci svoju predanost organizaciji.

Zadovoljstvo poslom vazno je za organizaciju, jer moze objasniti motivaciju zaposlenika,
njihov ucinak, izostanak s posla i fluktuaciju (Koh, Boo, 2001). Vazan faktor koji najvise utjece
na zadovoljstvo zaposlenika u IT sektoru je priroda samog radnog mjesta. IT strucnjaci
vrednuju sadrzaj, svrhu, i1 znacaj svojih zadataka, te razinu autonomije u svakodnevnom radu
kao klju¢ne elemente za postizanje radnog zadovoljstva. Drugi vazan faktor je atmosfera
timskog rada, ukljucuju¢i koheziju, privlacnost, ucinkovitu koordinaciju, medusobnu
interakciju 1 otvorenu komunikaciju s kolegama. Ova saznanja sugeriraju da su kvaliteta posla
1 timski rad od presudnog znaaja za odrzavanje zadovoljstva zaposlenika u IT industriji

(Vallbona i Mascarilla — Miro, 2018).

Lojalni zaposlenici mogu biti od iznimne vaznosti za tvrtke jer njihova predanost moze
pozitivno utjecati na uslugu prema kupcima i pridonijeti povecanju profita organizacije.
Takoder, skloni su bolje brinuti o kupcima 1 razumjeti njihove potrebe te ih se trude zadovoljiti

(Omar, Jusoff i Hussin, 2010).

Diaz i Gomez-Mejia (1997) isticu da zaposlenici u IT sektoru ¢esto pokazuju jaku ambiciju 1
veliku motivaciju za postizanjem visokih ciljeva. Oni su skloni preuzimati rizike i lako se nose

s nejasnim situacijama, ali obi¢no nisu izrazito odani svojim trenutnim poslodavcima.

Istrazivanje provedeno od strane Hassan et al. (2013) donijelo je zaklju¢ak da postoji znacajna
veza izmedu beneficija koje su ponudene zaposlenicima i1 njihovog zadovoljstva. Ovo
istrazivanje sugerira da beneficije igraju klju¢nu ulogu u stvaranju zadovoljstva medu

zaposlenicima.

Veloso 1 sur. (2019.) pokazali su da faktori kao §to su ekstrinzi¢ne nagrade, podrSka nadredenih,
drustvena odgovornost, poStena naknada, autonomija, korporativni imidz i afinitet imaju
izravan 1 pozitivan utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika u IT sektoru. Takoder, zadovoljstvo
zaposlenika pozitivno utjece na njihovu lojalnost prema tvrtki i njihov radni u¢inak. Zadovoljni

zaposlenici su motiviraniji 1 postizu bolje rezultate..

Ovi rezultati ukazuju na vaznost da tvrtke sustavno prate ¢imbenike koji utjecu na zadovoljstvo
zaposlenika 1 razumiju njihov relativni znacaj. Na temelju ovih spoznaja, menadzeri u podrucju
IT zaposljavanja 1 outsourcinga mogu donositi odluke o prioritetima za poboljSanje i alokaciji

resursa kako bi unaprijedili strategije svojih tvrtki.
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Iz navedenog, moze se zakljuciti da zadovoljstvo zaposlenika u IT sektoru ima duboke veze s
prirodom njihovih radnih mjesta i kvalitetom timskog okruzenja. Takoder, zadovoljni
zaposlenici ne samo da su produktivniji i manje skloni fluktuaciji, ve¢ i pridonose boljoj usluzi
prema kupcima, §to pozitivno utjee na profit organizacije. Lojalnost zaposlenika takoder igra
klju¢nu ulogu, no zaposlenici u IT sektoru cesto pokazuju vecu ambiciju i motivaciju za
postizanje visokih ciljeva te nisu izrazito odani svojim trenutnim poslodavcima. Istrazivanja
dodatno potvrduju da beneficije koje tvrtke nude znacajno utjecu na zadovoljstvo zaposlenika,
naglaSavaju¢i vaznost pravilnog nagradivanja i brige o njihovim potrebama. Za tvrtke u IT
sektoru klju¢no je razumijevanje ovih faktora i prilagodba strategija kako bi privukle, zadrzale

1 motivirale svoje zaposlenike.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE PRIMJENE BENEFICIJA ZA ZAPOSLENIKE
MALIH I SREDNJIH PODUZECA U IT SEKTORU
U ovom poglavlju rada fokus je istrazivanje primjene beneficija za zaposlenike malih i srednjih

poduzeca u IT sektoru s ciljem utvrdivanja vaznosti beneficija za zadovoljstvo zaposlenika te
koje beneficije zaposlenici primaju. Istrazivanje je provedeno u razdoblju od 26. lipnja do 10.
srpnja 2023. godine putem Google anketa te ¢e u ovom djelu rada biti prikazani podaci dobiveni
istrazivanjem. Pojasnit ¢e se metodologija istrazivanja, nakon cega ¢e se prikazati sami rezultati

istrazivanja te ¢e se poglavlje zakljuciti ograni¢enjima istrazivanja.

4.1. Metodologija istrazivanja
Istrazivanje, ¢iji se rezultati prikazuju u ovom radu, provedeno je u razdoblju od 26. lipnja do
10. srpnja 2023. godine, online putem Google anketa. Razlog koriStenja Google anketa je
olakSanje prikupljanja odgovora. Uz koriStenje metode anketiranja kao glavne metode
provodenja istrazivanja i prikupljanja odgovora koriste se i druge metode za prikaz rezultata
istrazivanja. Metoda deskriptivne statistike koriStena je s ciljem prikazivanja i pojasnjavanja
samih rezultata istrazivanja koji su prikazani u nastavku. Navedeno istraZivanje je provedeno u
potpunosti anonimno te je koriSteno isklju¢ivo za izradu ovog rada. Anketni upitnik je mjerni
instrument koji se koristi za prikupljanje podataka o stavovima, miSljenjima i iskustvima
sudionika u istrazivanju, proveden je preko Google Forms platforme i ispunilo ga je 77
ispitanika koji su zaposleni u mikro, malim i srednjim poduze¢ima u IT sektoru, $to je ustvari
ciljana skupina ovog istrazivanja. Od 77 ispitanika njih 16 (21%) je Zenskog spola, a 61 (79%)

ispitanik muskog spola.

Grafikon 1: Spolna struktura ispitanika
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Izvor: Vlastito istraZivanje
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Grafikon 1 prikazuje strukturu ispitanika prema spolu. Iz dobivenih podataka o sudionicima
ispitivanja, vidljivo je da su 79% ispitanika muskog, a 21% ispitanika Zenskog spola. Navedeno

govori u prilog ¢injenici kako se u IT sektoru ¢esce zaposljavaju osobe muskog spola.

Grafikon 2: Dobna struktura ispitanika
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Izvor: Vlastito istraZivanje

U istrazivanju o primjeni beneficija za zaposlenike u malim i srednjim poduze¢ima u IT sektoru
sudjelovalo je najviSe ispitanika u dobi od 31-40 godina (45%, 35 ispitanika). Slijedi dobna
struktura od 26-30 godina (31%, 24 ispitanika) te dobna struktura do 25 godina (12%, 9
ispitanika). U dobnoj strukturi od 41-50 godina sudjelovalo je 8% ispitanika. Najmanje
ispitanika je u dobnoj strukturi 51 i viSe, samo 4%. 1z Grafikona 2 vidljivo je kako u ispitanom
uzorku dominiraju ispitanici dobne strukture u rasponu od 26-40 godina, ¢ime se moZe
zakljuciti da u IT sektoru prevladavaju mladi ljudi te ljudi srednjih godina koji su visoko

motivirani, spremni na uéenje i otkrivanje novih metoda u rjeSavanju problema.
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Grafikon 3: Struktura ispitanika po vrstu ugovora kojim je definiran radni odnos
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Izvor: Vlastito istraZivanje

Iz Grafikona 3 vidljivo je kako je najvisi postotak ispitanika zaposleno preko ugovora o radu
(92%, 71 ispitanik), a zatim slijede zaposleni preko studentskog ugovora u iznosu od 7%. Samo

je jedan ispitanik odgovorio da je zaposlen preko ugovora o djelu.

Grafikon 4: Struktura ispitanika po godinama radnog staZa u poduzecu
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lzvor: Vlastito istraZivanje

Iz Grafikona 4 vidljivo je kako je najbrojnija skupina ispitanika koji su zaposleni u poduzecu
do 2 godina radnog staza, njih 30 (38,96%) od ukupnog broja ispitanika. Na drugom mjestu je
skupina od 2 do 5 godina, njih 27 (35,06%), tre¢e mjesto zauzima skupina od 5 do 10 godina
radnog staza u poduzecu, njih 16 (20,78%). Slijedi skupina ispitanika koji su zaposleni u
poduzecéu od 10 do 20 godina, njih 3 (3,90%) te je samo jedan ispitanik odgovorio da ima vise
od 20 godina radnog staza u poduzecu.
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S obzirom na ve¢i broj ispitanika s radnim stazem do 2 godine moguce je povecanje u fluktuaciji
zaposlenika, §to moze ukazati na teze zadrzavanje zaposlenika u istom poduzecu. Takoder IT
sektor ¢esto ima visoku potraznju za visokokvalificiranom radnom snagom, §to moze biti razlog
za razmiSljanje o promjeni poslodavca zbog povoljnijih uvjeta ili bolje ponude, vece

moguénosti za edukacijom zbog vrste posla i konstantnim ucenjem.

Sto se ti¢e obrazovanja ispitanika, uo¢ljivo je da je u istrazivanju najveéi broj ispitanika, njih
31 (40%) imaju visu strucnu spremu. Njih 28 (36%) je zavrSilo magisterij dok je 18 ispitanika
(24%) zavrsilo srednju stru¢nu spremu. Ovi podaci su vidljivi na Grafikonu 5, koji prikazuje
strukturu ispitanika prema stupnju obrazovanja. Kao $to je u odlomku iznad navedeno, IT sektor
Cesto zapoSljava visokokvalificirane zaposlenike koji su spremni na konstantno ucenje i

unapredenje svog obrazovanja, §to je vidljivo iz rezultata dobivenih istraZzivanjem.

Grafikon 5: Prikaz ispitanika po stupnju obrazovanja
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Izvor: Vlastito istraZivanje
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Grafikon 6: Struktura ispitanika s obzirom na veli¢inu poduzecu u kojem su zaposleni
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Izvor: Vlastito istraZivanje

Grafikon 6 prikazuje strukturu ispitanika s obzirom na veli¢inu poduzeéa u kojem su zaposleni,
a poduzeca su podijeljena na mikro, mala i srednja prema kriterijima u teorijskom dijelu rada.
Broj ispitanika zaposlenih u mikro poduzecu (poduzece s manje od 10 zaposlenih) je 22 (29%),
slijede zaposlenici zaposleni u malom poduzecu, njih 25 (32%) te je najveci broj ispitanika

zaposleno u srednjem poduzecu (poduzecée do 250 zaposlenika), njih 30 (39%).

4.2. Rezultati istrazivanja
Nakon §to je objasnjena sama provedba istrazivanja i metodologija prikupljanja podataka,

napravljena je interpretacija dobivenih rezultata provedenog istrazivanja.

Grafikon 7: Prikaz vaZnosti beneficija ispitanicima
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Grafikon 7 prikazuje kako su ispitanici podijeljeni prema osobnim preferencijama o vaznosti
beneficija. Najveci broj ispitanika, njih 51% odgovorilo je da su im beneficije uglavnom vazne.
Slijedi 30% ispitanika koji su odgovorili da su im beneficije izrazito vazne. Vidljivo je da 81%
ispitanika smatra beneficije koje im pruza poslodavac vaznim. 13% ispitanika je odgovorilo da
su im beneficije niti vazne niti nevazne, 4% ispitanika je odgovorilo da su im beneficije
uglavnom nevazne, a samo 2 ispitanika je odgovorilo da su beneficije izrazito nevazne. Analiza
ovih odgovora takoder sugerira da bi beneficije mogle biti jedan od klju¢nih ¢imbenika koji

utjeCe na zadrzavanje, privlacenje i motiviranje zaposlenika u poduzecu.

Grafikon 8: Prikaz zadovoljstva ispitanika beneficijama
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Izvor: Vlastito istraZivanje

Od izrazite je vaznosti da su zaposlenici zadovoljni beneficijama koje im pruza poslodavac. 1z
Grafikona 8 vidljivo je da je 43% ispitanika uglavnom zadovoljno beneficijama koje im pruza
poslodavac, nadalje, 29% ispitanika je odgovorilo da nisu niti zadovoljni niti nezadovoljni
beneficijama. Slijedi 17% ispitanika koji su izrazito zadovoljni, dok je 10% odgovorilo da su
uglavnom nezadovoljni. Samo je 1 ispitanik odgovorio da je izrazito nezadovoljan beneficijama
koje mu pruZza poslodavac. Iz navedenog je moguce zakljuciti da je 60% ispitanika zadovoljno
beneficijama koje im pruza poslodavac, dok je 40% ispitanika ili nezadovoljno ili niti

zadovoljno niti nezadovoljno.

U nastavku Grafikon 9 prikazuje kako je svjesnost o izboru beneficija medu ispitanim
sudionicima ograni¢ena, jer njih 74% nema mogucénost izbora, dok samo 26% ima tu
privilegiju. Ova ograni¢enost izbora moze objasniti razliite stavove i razinu zadovoljstva
sudionika prema svojim trenutnim beneficijama koje pruzaju njihovi poslodavci. Ponuda
beneficija koje zaposlenici mogu samostalno izabrati omogucuje niz prednosti koje povecava

zadovoljstvo 1 motivaciju zaposlenika. Sama personalizacija beneficija prema individualnim
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zeljama i potrebama rezultira osje¢ajem cijenjenosti i postovanja medu zaposlenicima. Takoder,
tvrtke koje nude raznovrsne i prilagodljive beneficije postaju atraktivnije za potencijalne
zaposlenike. Ovo pomaze privuci vrhunske talente na trziStu rada, poboljSavajuci konkurentsku
poziciju organizacije. Zaposlenici koji imaju moguénost izbora beneficija ¢esto razvijaju dublju
emocionalnu vezu sa svojim poslodavcem. To rezultira ve¢om razinom lojalnosti i duljim
radnim stazem, $to smanjuje fluktuaciju radne snage. Prilagodba beneficija njihovim Zivotnim
okolnostima pomaze stvoriti ravnotezu izmedu posla i zivota 1 tako smanjiti stres. U konacnici,
prosirenje opcija za izbor beneficija moze znacajno pozitivno utjecati na organizaciju. Potice
veée zadovoljstvo 1 angazman zaposlenika, C¢ini organizaciju atraktivnijom za
visokokvalificirane stru¢njake, poti¢e dugorocnu lojalnost i pridonosi opéem uspjehu

organizacije.
Grafikon 9: Mogucnost izbora beneficija
Mogucnost izbora beneficija

20
26%

= Da

= Ne

57
74%

Izvor: Vlastito istraZivanje

Grafikon 10 prikazuje odgovore ispitanika na pitanje ,,Prema Vasoj procjeni, kakva je ponuda
beneficija u organizaciji u kojoj trenutno radite prema ponudi drugih organizacija?*.
Najbrojnija skupina ispitanika, njih 34% je odgovorilo da trenuta¢ni poslodavac nudi prosje¢no
kao 1 druga IT poduzeca. Na drugom mjestu je skupina ispitanika koja je odgovorila da njihov
poslodavac nudi vise od prosjeka drugih IT poduzeca, njih 30%. Slijedi skupina, njih 17% koja
je odgovorila da njihov poslodavac nudi manje od prosjeka drugih IT poduzeca. 11% ispitanika
je odgovorilo da njihov poslodavac nudi izrazito vise od prosjeka drugih IT poduzeca., dok je

samo 8% ispitanika odgovorilo da njihov poslodavac pruza manje od drugih IT poduzeca.

IT industrija, odnosno poduzeca u IT sektoru, moraju pruziti vec¢i izbor beneficija, a samu

ponudu istih trebaju prilagoditi zaposlenicima kako bi povecali njihovo zadovoljstvo. Na taj
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nacin ostvaruju konkurentsku prednost na trziStu, a time zadrzavaju visokokvalificirane
radnike. Hrvatska IT poduzeca trebaju i¢i u korak s vremenom, povecati zadovoljstvo svojih
zaposlenika, a to je moguce ostvariti s mogucnosti izbora beneficija koje zadovoljavaju njihove
potrebe. Zbog visoke fluktuacije zaposlenika (vidljivo na Grafikonu 4, gdje je najveci broj
ispitanika odgovorilo da je do 2 godine u poduzeéu), vremensko razdoblje za ostvarivanje

rezultata je izuzetno kratko.

Grafikon 10: Prikaz ponude beneficija u organizaciji u kojoj trenutno radite prema ponudi drugih organizacija

Ponuda beneficija u trenutnoj organizaciji u odnosu
ng(ydruge organizacije

= Moj poslodavac nudi izrazito
manje od prosjeka drugih
11% organizacija

30% = Moj poslodavac nudi izrazito vise

od prosjeka drugih organizacija

= Moj poslodavac nudi prosje¢no
kao u ostatku industrije
= Moj poslodavac nudi uglavhom
manje od prosjeka drugih
organizacija
34% = Moj poslodavac nudi uglavhom
17% vise od prosjeka drugih

organizacija
Izvor: Vlastito istraZivanje

Grafikon 11: Beneficije imaju presudnu vazZnost u zadovoljstvu i lojalnosti zaposlenika prema organizaciji

Vaznost beneficija u zadovoljstvu i lojalnosti
zaposlenika prema organizaciji
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27 14
35% 18%
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®m |zrazito se ne slazem = |zrazito se slazem
= Niti se slaZzem niti se ne slazem = Uglavnhom se ne slazem

= Uglavnom se slazem

Izvor: Vlastito istraZivanje
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Ispitanici su izrazili svoje miSljenje na tvrdnju "Beneficije imaju presudnu vaznost u
zadovoljstvu i lojalnosti zaposlenika prema organizaciji.”. S obzirom na postavljenu tvrdnju
imaju li beneficije presudnu vaznost u zadovoljstvu i lojalnosti zaposlenika prema organizaciji,
35% ispitanika je odgovorilo da se uglavnom slazu s tvrdnjom, dok je 26% ispitanika
odgovorilo da niti se slazu niti ne slazu s navedenom tvrdnjom. Nadalje, 18% ispitanika se
izrazito slaze s tvrdnjom da beneficije imaju presudnu vaznost u zadovoljstvu i lojalnosti
zaposlenika prema poduzecu. 1z prethodno navedenog proizlazi zakljuCak da su beneficije
kljucne, ali nisu jedino sredstvo u postizanju lojalnosti prema poslodavcu. Isto se moze postici
1 kroz druge ¢imbenike. Ovo se potvrduje s obzirom na 21% ispitanika koji smatraju da uloga

beneficija nije presudna u izgradnji lojalnosti prema poslodavcu.

Grafikon 12: Prikaz odgovora ispitanika na pitanje o preporuci organizacije prijateljima

Preporuka organizacije prijateljima
6

8%
m Da, svakako bih
preporucio/preporucila.
30
39% Ne, definitivno ne bih

preporucio/preporucila.

19
25%

Nisam siguran/a, ovisi o
situaciji.

Vjerojatno bih

20 2 preporucila/preporudila.

26% 2%

lzvor: Vlastito istraZivanje

Grafikon 12 prikazuje odgovore ispitanika na pitanje ,,Biste [i preporucili organizaciju u kojoj
trenutno radite prijatelju ili kolegi koji trazi posao?‘‘. Na navedeno pitanje najve¢i broj
ispitanika, njih 39% je odgovorilo da bi svakako preporucili poduzece prijatelju. 26% ispitanika
je odgovorilo da nisu sigurni i da ovisi o situaciji, slijedi 25% ispitanika koji su odgovorili da
vjerojatno bi preporucili poduzeée u kojem su trenutno zaposleni prijatelju. Njih 8% je
odgovorilo da vjerojatno ne bi preporucili poduzece u kojem su trenutno zaposleni prijatelju, a
najmanji  postotak  ispitanika, njih 2%  definitivno ne  bi  preporucilo
trenutno poduzece prijatelju. Iz navedenog se moze zakljuciti da je veéina ispitanika lojalna
poduzecu u kojem trenutno radi, u suprotnom ne bi preporucili poduzece prijatelju. Takoder,
vrlo je vazno da su zaposlenici zadovoljni beneficijama i Zele preporuciti poduzece prijateljima,

jer na taj na¢in poduzece dolazi do novih zaposlenika, a ujedno zadrzava postojece.
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Grafikon 13: Prikaz zadovoljstva zaposlenika na temelju navedenih tvrdnja na trenutnom radnom mjestu

Zadovoljstvo zaposlenika na temelju navedenih tvrdnji
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Izvor: Vlastito istraZivanje

Na Grafikonu broj 13 su prikazane Cetiri izjave, a sudionici su bili zamoljeni da izraze svoje
osobno misljenje odabirom jednog od pet ponudenih odgovora. Ocjene su razvrstane od 1 do
5, pri ¢emu broj 1 znaci "lzrazito se ne slazem", broj 2 oznacava "Uglavnom se ne slazem",
broj 3 znaci "Niti se slaZzem niti se ne slazem", broj 4 oznac¢ava "Uglavnom se slazem", dok broj

5 znadi "lzrazito se slazem".

Odgovori sudionika na niz tvrdnji o njihovom poslu ukazuju na razli¢ita iskustva i percepcije.
Prva tvrdnja, "Osje¢am se prilicno zadovoljno sa svojim trenutnim poslom", rezultira
podijeljenim misljenjem, pri ¢emu je oko 32,5% sudionika izrazilo zadovoljstvo, dok se 22,1%
osjecalo neutralno prema tome, dok je 13,99% izrazilo nezadovoljstvo. Nadalje, druga tvrdnja,
"Vecinu dana sam entuzijasti¢an oko svog posla", pokazuje da oko 36,4% sudionika izrazava
entuzijazam, dok se 28,6% osjecalo neutralno. Slijedi, tre¢a tvrdnja, "Osje¢am pravi uZitak na
svom poslu", dobiva pozitivne odgovore od oko 49,4% sudionika, dok se 32,5% osjecalo
neutralno. Manji broj sudionika (18,2%) nije izrazio zadovoljstvo prema tom aspektu svog
posla. Na posljednju tvrdnju, "Svoj posao smatram prilicno neugodnim", vecina sudionika

(54,6%) izrazito se ne slaze, dok se 28,6% osjecalo neutralno.

Sumiranjem svih navedenih tvrdnja i dobivenih rezultata, moguce je zakljuciti sljedece:
ispitanici imaju razli¢ite stavove u vezi s njihovim zadovoljstvom i osjecajima prema poslu.
Prema prvoj tvrdnji, viSe od trecine ispitanika je zadovoljno svojim trenutnim poslom, §to

sugerira zadovoljstvo ispitanika, ali takoder postoji prostor za poboljSanjem. Druga i treca
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tvrdnja ukazuje na varijabilne osjecaje ispitanika, ali s ve¢im postotkom pozitivnih osjecaja
prema entuzijazmu i uzitku na trenutnom radnom mjestu. Posljednja tvrdnja dokazuje da veéina
ispitanika ne dozivljava svoj posao kao priliéno neugodan, ali postoje izrazito negativni
odgovori, manjeg postotka. Raznolikost odgovora na navedene tvrdnje ukazuje na to da postoji
mnostvo faktora koji utje¢u na zadovoljstvo radnim mjestom. U cjelini, istrazivanje sugerira da
postoji mjesavina zadovoljstva i osjecaja prema poslu ispitanika. Daljnje istrazivanje bi moglo
istraziti razloge koji stoje iza ovih razli¢itih misljenja, kao $to je analiza ¢imbenika radnog

okruZenja, komunikacija s nadredenima i kolegama, kompenzacije i druge beneficije.

Tablica 4: Prikaz beneficija zaposlenika u organizaciji u kojoj su trenutno zaposleni

Broj Postotak

ispitanika ispitanika
Mogucénost rada od kuce 71 92,21%
fjg:lg)na neproduktivno vrijeme na radu (vrijeme za odmor, pauza za 66 85.71%
Fleksibilno radno vrijeme 62 80,52%
Poklon za blagdane (boZi¢nica, uskrsnica i sl.) 61 79,22%
Plaéeni troskovi prijevoza na posao 54 70,13%
Omoguceni i placeni kratkoroc¢ni izostanci zbog osobnih razloga 51 66,23%

Mogucénost ostvarenja dodatnih dana godiSnjeg odmora (iznad 4

0
zakonskog minimuma) 8 62,34%

Djelomi¢no ili potpuno financirani tecajevi ili konferencije

0
(obrazovanje/ zabava) 44 57,14%

Plaéeni sistematski pregledi 43 55,84%
Placeno bolovanje u 100% iznosu 41 53,25%
Placena ili subvencionirana prehrana 41 53,25%
Eiiiigjvzg;;tnost s posla zbog stru¢nog usavrSavanja i znanstvenog 36 46.75%
SluZbeni mobitel s pravom koriStenja u privatne svrhe 36 46,75%
Regres za godiS$nji odmor 34 44,16%
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Moguénost subvencioniranja sporta i rekreacije (npr. Osigurana

Multisport kartica, placena teretana, bazen i sl.) 33 42,86%
Dopunsko zdravstveno osiguranje 32 41,56%
Pokloni za djecu 28 36,36%
Bonus za preporuke (kod zaposljavanje novih zaposlenika) 26 33,77%
Dodatno mirovinsko osiguranje 22 28,57%
Placeni parking 22 28,57%
:;ics)&liosti za roditelje (krace radno vrijeme, mogucénost odlaska ranije 20 25.97%
Placeni porodiljni dopust u 100% iznosu 18 23,38%
Dogovoreni popusti kod kupovanja opreme u drugim poduzeé¢ima 14 18,18%
Otpremnine 12 15,58%
Mogucénost uzimanja zajma od poslodavca 9 11,69%
Potpora mentalnom zdravlju (npr. Radionice ili osigurana besplatna

stru¢na podrska) 8 10,39%
Subvencija djecjeg vrtica 8 10,39%
Placeni dani za volontiranje 6 7,79%
Cetverodnevni radni tjedan 6 7,79%
Zivotno osiguranje 3 3,90%
Osigurano ¢uvanje ili programi za djecu tijekom Skolski praznika 0 0,00%

Izvor: Vlastito istraZivanje

S obzirom na to da su navedene beneficije iz Tablice 4 usko povezane s fokusom istraZivanja,
a ispitanici su zapravo zaposlenici u IT poduze¢ima, rezultati koji su se pojavili nude nam dublje
uvide u beneficije koje zaposlenici primaju u svojim trenutnim I'T poduzecima. Slijede rezultati
koji ukazuju na znacajnu pozornost koju IT poduzeéa pridaju zdravlju i dobrobiti svojih
zaposlenika. Na primjer, (41,56%) ispitanika ima dopunsko zdravstveno osiguranje kao dio
svojih beneficija. Takoder, (28,57%) ispitanika koristi dodatno mirovinsko osiguranje (3. stup),
a (55,84%) ispitanika ima placene sistematske preglede. Znacajno, ¢ak (53,25%) ispitanika ima
moguénost placenog bolovanja u cijelosti. Osim toga, primjetno je da (10,39%) ispitanika

dobiva potporu za svoje mentalno zdravlje kroz radionice i besplatnu stru¢nu podrsku. Isto tako,
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(23,38%) ispitanika ima mogucénost placenog porodiljnog dopusta u potpunosti. Takoder,
(15,58%) poduzeca pruza mogucnost otpremnina, dok (3,90%) ispitanika posjeduje zivotno

osiguranje.

Izuzetno je znacajan podatak da cak 80,52%, ima moguénost fleksibilnog radnog vremena.
Pored toga, iznimno visokih 92,21% ispitanika ima opciju rada od kuce. Takoder, vidljivo je da
cak 66,23% ispitanika ima osigurane i1 placene kratkorocne izostanke s posla zbog osobnih
razloga, dok 7,79% ispitanika ima pristup pla¢enim danima volontiranja te ¢etverodnevnom
radnom tjednu. Oc¢igledno je da IT poduzeéa itekako prate korak s vremenom te zahtjeve svojih
zaposlenika s obzirom na navedene beneficije te im je omoguéena bolja ravnoteza izmedu

privatnog i poslovnog Zivota.

Takoder, ne treba zaboraviti koliko je vazno omoguciti stalno usavrsavanje i profesionalni rast,
Sto je posebno istaknuto kod IT sektora. Velika vec¢ina, njih 57,14%, potvrdila je posjedovanje
beneficija u vidu financiranih teCajeva i konferencija. Nadalje, (46,75%) ispitanika ima
moguénost plac¢ene odsutnosti s posla zbog stru¢nog i znanstvenog usavrsavanja, Sto ukazuje

na predanost IT sektora kontinuiranom razvoju svojih stru¢njaka.

IT poduzeca snazno podrzavaju svoje zaposlenike u olakSavanju brige o djeci. To je vidljivo iz
podatka gdje je ¢ak 25,97% ispitanika izjavilo da imaju specifi¢ne pogodnosti za roditelje. Ove
pogodnosti obuhvacaju krac¢e radno vrijeme 1 mogucénost ranijeg odlaska s posla. Dodatno,
znacajnih 10,39% ispitanika koristi subvencioniranje djecjeg vrti¢a kako bi olakSali financijske

terete. Takoder, 36,36% ispitanika posjeduje beneficiju ,,poklona za djecu.*

No, zanimljivo je da nijedan ispitanik nije potvrdio postojanje organiziranih programa ili
cuvanja djece tijekom Skolskih praznika. Ovo moze ukazivati na moguénost unaprjedenja,
budu¢i da bi ta beneficija dodatno podrzala roditelje 1 poboljSala osje¢aj udobnosti i sigurnosti

na poslu.

Ostale beneficije koje su ispitanici potvrdili su pravo na koriStenje sluzbenog mobitela u
privatne svrhe, njih 46,75%, moguénost uzimanja zajma od poslodavca, njih 11,69%, poklon
za blagdane (79,22%), placeni parking (28,57%), placena ili subvencionirana prehrana
(53,25%), placeni troSkovi prijevoza na posao (70,13%), regres za godisnji odmor (44,16%),
dogovoreni popusti za kupovinu u drugim poduze¢ima (18,18%). Uz navedeno ispitanici su
potvrdili bonus za preporuku kod zaposSljavanja novih zaposlenika, njih 33,77% te
subvencioniranje rekreacije 1 sporta 42,86%. Iz svega navedenog mozemo zakljuciti da IT

sektor, odnosno IT poduzeca prepoznaju potrebu za zdravljem i ravnoteZzom poslovnog i
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privatnog, podrzava inovativno radno okruZenje te potice rast i razvoj svojih zaposlenika.

Kljucno je izabrati beneficije koje poticu privlacenje, zadrzavanje i motiviranost zaposlenika.

Tablica 5: Prikaz beneficije i u kojoj mjeri utjecu na Vase zadovoljstvo i lojalnost prema poduzecu u kojem trenutno radite

Vrsta beneficija
Dodatno mirovinsko
osiguranje
Dopunsko
6zdravstveno
osiguranje

Placeni sistematski
pregledi

Zivotno osiguranje
Otpremnine

Pla¢eno bolovanje u
100% iznosu
Potpora mentalnom
zdravlju (npr.
Radionice ili
osigurana besplatna
stru¢na podrska)
Placeni porodiljni
dopust u 100%
iznosu

Mogucénost
ostvarenja dodatnih
dana godisnjeg
odmora (iznad
zakonskog
minimuma)
Omoguceni 1 placeni
kratkoro¢ni izostanci
zbog osobnih razloga
Pravo na
neproduktivno
vrijeme na radu
(vrijeme za odmor,
pauza za rucak)
Pla¢ena odsutnost s
posla zbog stru¢nog
usavrsavanja i
znanstvenog
usavrSavanja

27,27%
28,57%
14,29%

32,47%
19,48%

10,39%

25,97%

24,68%

9,09%

7,79%

5,19%

9,09%

15,58%
9,09%
15,58%

12,99%
5,19%

3,90%

9,09%

6,49%

3,90%

6,49%

3,90%

2,60%

16,88%
19,48%
19,48%

22,08%
23,38%

14,29%

29,87%

19,48%

15,58%

11,69%

12,99%

25,97%

4

24,68%
29,87%
24,68%

18,18%
19,48%

18,18%

14,29%

14,29%

12,99%

14,29%

23,38%

23,38%

15,58%
12,99%
25,97%

14,29%
32,47%

53,25%

20,78%

35,06%

58,44%

59,74%

54,55%

38,96%

Prosjeéna
ocjena

2,86
2,90
3,32

2,69
3,40

4,00

2,95

3,29

4,08

4,12

4,18

3,81
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Pogodnosti za
roditelje (krace radno
vrijeme, moguénost
odlaska ranije s
posla)

Placeni dani za
volontiranje
Cetverodnevni radni
tjedan

Mogucnost
subvencioniranja
sporta i rekreacije
(npr. Osigurana
Multisport kartica,
placena teretana,
bazen i sl.)
Fleksibilno radno
vrijeme

Moguénost rada od
kuce

Djelomicno ili
potpuno financirani
teCajevi ili
konferencije
(obrazovanje/
zabava)

Subvencija djecjeg
vrtica

Sluzbeni mobitel s
pravom koriStenja u
privatne svrhe
Moguénost uzimanja
zajma od poslodavca
Poklon za blagdane
(bozi¢nica, uskrsnica
isl)

Pokloni za djecu
Osigurano ¢uvanje ili
programi za djecu
tijekom Skolski
praznika

Bonus za preporuke
(kod zaposljavanje
novih zaposlenika)
Dogovoreni popusti
kod kupovanja
opreme u drugim
poduze¢ima

Placeni parking

22,08%
33,77%

22,08%

22,08%
3,90%

1,30%

10,39%

27,27%

31,17%

37,66%

5,19%
29,87%

37,66%

20,78%

32,47%
22,08%

7,79%
10,39%

6,49%

11,69%
1,30%

5,19%

5,19%

7,79%

9,09%

12,99%

6,49%
6,49%

14,29%

12,99%

14,29%
11,69%

19,48%
32,47%

15,58%

19,48%
2,60%

6,49%

15,58%

25,97%

19,48%

19,48%

14,29%
24,68%

27,27%

25,97%

22,08%
22,08%

16,88%
11,69%

12,99%

19,48%
20,78%

18,18%

35,06%

12,99%

12,99%

7,79%

23,38%
15,58%

9,09%

16,88%

11,69%
15,58%

33,77%
11,69%

42,86%

27,27%
71,43%

68,83%

33,77%

25,97%

27,27%

22,08%

50,65%
23,38%

11,69%

23,38%

19,48%
28,57%

3,32
2,57

3,48

3,18
4,55

4,48

3,77

3,03

2,96

2,64

4,08
2,96

2,43

3,09

2,71
3,17
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Placena ili
subvencionirana

prehrana 15,58% 6,49% 15,58% 25,97% 36,36% 3,61
Placeni troSkovi

prijevoza na posao 10,39% 3,90% 14,29% 19,48% 51,95% 3,99
Regres za godisnji

odmor 7,79% 7,79% 24,68% 14,29% 45,45% 3,82

Izvor: Vlastito istraZivanje

U Tablici 5 prikazani su rezultati kojima su ispitanici izrazili svoj osobni stav kako navedene
beneficije utjecu na zadovoljstvo 1 lojalnost prema poduzecu. Brojevima od 1 do 5 ispitanici su
odredili stupanj vaznosti pojedine beneficije te kako ista utjeCe na osobno zadovoljstvo i
lojalnost prema poduzec¢u. Broj 1 predstavlja najmanji stupanj vaznosti pojedine beneficije za
povecanje zadovoljstva i lojalnosti poduzeéu, dok broj 5 predstavlja ispitaniku iznimnu vaznost

pojedine beneficije za zadovoljstvo 1 lojalnost poduzecu.
Zbog jednostavnije analize podataka, beneficije su grupirane u 3 kategorije po podrucjima:

a) mirovine, osobne sigurnosti i zdravlja
b) vrijeme odsutnosti s posla

¢) usluge zaposlenicima.

U kategoriju ,,mirovina, osobne sigurnosti i zdravlja® uvrStene su dodatno mirovinsko
osiguranje, dopunsko zdravstveno osiguranje, placeni sistematski pregled, Zivotno osiguranje,
otpremnine, placeno bolovanje u potpunom iznosu, potpora mentalnom zdravlju i placeni
porodiljni dopust. U ovoj kategoriji najmanju vaznost ispitanicima prema prosjecnoj ocijeni
2,86, predstavlja beneficija ,,dodatno mirovinsko osiguranje (3. stup), dok beneficija ,,placeno
bolovanje u 100% iznosu* prema najvecoj prosje¢noj ocjeni 4,00, ima izuzetan utjecaj na

lojalnost 1 zadovoljstvo zaposlenika u poduzecu.

Nadalje, u kategoriju ,,vrijeme odsutnosti s posla® obuhvacene su beneficije: moguénost
ostvarenja dodatnih dana godi$njeg odmora (iznad zakonskog minimuma), omogucenti i plac¢eni
kratkoro¢ni izostanci zbog osobnih razloga, pravo na neproduktivno vrijeme na radu (vrijeme
za odmor, pauza za rucak), plaena odsutnost s posla zbog stru¢nog usavrSavanja i

¢etverodnevni radni tjedan.

U ovoj kategoriji beneficija ,,pravo na neproduktivno radno vrijeme* predstavlja najvecu
vaznost ispitanicima, prema prosjecnoj ocjeni 4,18. Takoder, beneficije ,,placeni kratkoro¢ni
izostanci s posla®, s prosjenom ocjenom 4,12 te ,moguc¢nost ostvarenja dodatnih dana

godi$njeg odmora“ s prosjecnom ocjenom 4,08 su beneficije koje imaju visoku vaznost kod
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ispitanika oko lojalnosti i zadovoljstva na radnom mjestu. Vazno je primijetiti da niti jedna
beneficija unutar ove kategorije nije primila nisku prosje¢nu ocjenu u smislu niskog utjecaja na
zadovoljstvo 1 lojalnost. Medutim, moze se uociti da pladena odsutnost radi strucnog
usavrSavanja ima nesto nizu prosjecnu ocjenu od ostalih beneficija, s ocjenom 3,81. Iz
navedenog, mozemo zakljuciti da ispitanicima sve beneficije u kategoriji ,,vrijeme odsutnosti s

posla‘“ imaju visok i izrazen utjecaj na zadovoljstvo 1 lojalnost.

Naposljetku, u najvecu kategorija ,,usluge zaposlenicima* uvrStavamo sve ostale beneficije iz
Tablice 5, kao Sto su pogodnosti za roditelje, placeni dani volontiranja, mogucénost
subvencioniranja sporta i rekreacije, fleksibilno radno vrijeme, moguénost rada od kuce,
djelomicno ili potpuno financirani tecajevi ili konferencije, subvencija za djecji vrti¢, sluzbeni
mobitel, moguénost uzimanja zajma od poslodavca, poklon za blagdane, poklon za djecu,
osigurano ¢uvanje ili programi za djecu tijekom Skolskih praznika, placeni parking, plaé¢ena ili
subvencionirana prehrana, pladeni troskovi prijevoza na posao, bonus za preporuke kod
zapoSljavanja, dogovoreni popusti kod kupovanja opreme u drugim poduzecima te regres za

godisnji odmor.

U predmetnoj kategoriji beneficija ,,0osigurano ¢uvanje ili programi za djecu tijekom Skolskih
praznika“ je beneficija koja ima najnizu prosjecnu ocjenu 2,43 na koju su ispitanici odgovorili
da u potpunosti ne utjeCe na zadovoljstvo i lojalnost. Nakon nje slijede, placeni dani
volontiranja (2,57), mogu¢nost uzimanja zajma od poslodavca (2,64), dogovoreni popusti za
kupovanje opreme u drugim poduze¢ima ( 2,71) te moZemo navesti poklone za djecu i sluzbeni
mobitel s prosje¢nom ocjenom 2,96 kao beneficije koje nemaju visoku vaznost ispitanicima
kod lojalnosti i zadovoljstva na radnom mjestu. Nasuprot, beneficije s najviSom prosjenom
ocjenom su fleksibilno radno vrijeme 1 moguénost rada od kuce, u potpunosti utjecu na lojalnost
1 zadovoljstvo ispitanika. Ostale beneficije koje takoder imaju visi utjecaj na zadovoljstvo i
lojalnost su poklon za blagdane, placena ili subvencionirana prehrana, placeni troSkovi

prijevoza na posao te regres za godisnji odmor.

Zakljucno, treba teziti razvijanju kategorija usluga zaposlenicima kako bi se povecala prosjecna
ocjena ove kategorije tj. osjecaj zadovoljstva 1 lojalnosti kroz moguénost izbora beneficija koje
zaposlenicima viSe odgovaraju. Na primjer, beneficije fleksibilno radno vrijeme i moguénost
rada od kucée pruzaju osjecaj ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota, S§to odrazava

moderne trendove 1 potrebe zaposlenika 1 pridonosi opéem zadovoljstvu zaposlenika.

52



4.3 Ogranicenja istrazivanja
U ovom dijelu rada usmjerava se pozornost na ograni¢enja koja su oblikovala predmetno
istrazivanje. Kao glavni nedostatak istrazivanja je ogranic¢ena veli¢ina uzorka, odnosno u anketi
nije sudjelovao veliki broj ispitanika. To ogranicava opcu reprezentativnost rezultata i otezava

generalizaciju nalaza na Siru populaciju zaposlenika u IT sektoru.

Drugo ogranicenje je u nacinu prikupljanja podataka putem Google obrasca. Postoji mogucnost
da su neki ispitanici povrsno ili nasumi¢no odgovarali na pitanja kako bi skratili vrijeme
ispunjavanja anketnog upitnika, a to moze dovesti do nepouzdanih odgovora koji se ne odnose

na stvarne stavove i iskustva zaposlenika.

Slijedi tre¢e ograni¢enje koje se odnosi na moguénost nedovoljne informiranosti ispitanika o
beneficijama koje im nudi poslodavac, kao i ¢injenicu da neke od promatranih beneficija mozda
nisu dostupne svim zaposlenicima. Ovo moZe utjecati na tocnost odgovora te na krajnje
rezultate istrazivanja. Takoder, vazno je napomenuti da su promatrane beneficije specificne za
IT sektor i1 za odredena poduzeca. Ovo ograni¢enje moZe utjecati na generalizaciju rezultata na

druge sektore ili industrije.

Socio-demografske karakteristike zaposlenika igraju klju¢nu ulogu u odredivanju zadovoljstva
pojedinim beneficijama, pri ¢emu primjerice vrti¢ moze biti manje vazan za one zaposlenike

koji nemaju djecu 1 stoga ga nece cijeniti u istoj mjeri.

Kako bi se dobili reprezentativniji 1 pouzdaniji rezultati koji bi pruZzili dublji uvid u ulogu
beneficija u poticanju lojalnosti prema poslodavcu, buduca istrazivanja bi trebala uzeti u obzir

veci uzorak 1 paZzljivije planiranje prikupljanja podataka.

53



5. ZAKLJUCAK

Beneficije igraju jako vaznu ulogu u pogledu odrzivosti poslovanja. Razlog tomu je §to su
ljudski resursi najznacajnija vrijednost svakog poduzeca, jer ih konkurenti ne mogu kopirati.
Sukladno tome, izrazito je vazno da svaki zaposlenik u poduzecu, uz svoju placu, bude
nagraden. Samo zadovoljstvo 1 lojalnost zaposlenika podize ugled poduzeca i tada poduzece
moze nadjacati konkurenciju. Nagradivanje zaposlenika potiCe razinu motivacije, zadrzavanje

i privlacenje zaposlenika.

S obzirom da IT sektor predstavlja dinamicno trziSte te se zaposlenici ne zadrzavaju dugo u
poduzecu, odnosno visoka je fluktuacija zaposlenika, samim time je 1 vrlo izazovno za svakog
poslodavca primijeniti odgovaraju¢i kompenzacijski paket i paket beneficija. 1z razloga,
manjeg broja zaposlenika u IT poduze¢ima, moguce je kreirati individualniji paket beneficija
te ga prilagoditi svakom zaposleniku. Prema provedenim istrazivanjima dokazano je da

beneficije nisu jedini ¢imbenik u lojalnosti i motiviranosti zaposlenika u mijenjanju poslova.

Predmet istrazivanja rada je uloga beneficija za zaposlenike malih i srednjih poduzec¢a u IT
sektoru te koje beneficije poslodavac pruza svojim zaposlenicima, kako bi potaknuo njihovo
zadovoljstvo 1 lojalnost. Prema provedenom istrazivanju dokazano je da su beneficije
zaposlenicima u IT sektoru od izrazite vaznosti, te da povecavaju zadovoljstvo zaposlenika.
lako zaposlenici uglavnom nemaju mogucénost izbora beneficija, prema provedenom
istrazivanju zaposlenika u IT sektoru hrvatskih poduzeca, zadovoljni su beneficijama koje im
nude poslodavci. Vecina ispitanika izjasnila se da uZiva primati beneficije kao §to su placeno
bolovanje u 100% iznosu, placeni sistematski pregled, mogucénost ostvarenja dodatnih dana
godi$njeg odmora, pravo na vrijeme za odmor, fleksibilno radno vrijeme $to je specifi¢no u IT

sektoru, takoder financirano obrazovanje i placeni troskovi prijevoza na posao.

Iz navedenog se zaklju€uje kako je od izrazite vaZnosti zbog iznimno jake konkurencije u IT
sektoru, s ciljem unapredenja poslovanja poduzeca i podizanja na viSu razinu, omoguciti
zaposlenicima §to veci izbor beneficija, 1 prilagoditi iste svakom zaposleniku. Sukladno tome,
lojalan 1 zadovoljan zaposlenik je ucinkovitiji od novozaposlenog te su manji troSkovi

zadovoljiti postojeceg s beneficijama nego obrazovati i uciti novog.
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PRILOZI

Prilog 1. Primjer anketnog upitnika

ANKETNI UPITNIK

»Primjena beneficija za zaposlenike u malim i srednjim poduzeé¢ima u IT sektoru*

Postovani/a,

Pozivam Vas na sudjelovanje u anketnom istrazivanju koje se provodi u svrhu prikupljanja
podataka za moj diplomski rad pod naslovom "Primjena beneficija za zaposlenike malih i
srednjih poduzeéa u IT sektoru". Vase sudjelovanje je od iznimne vaznosti za uspjeSnost
istrazivanja. Molim Vas odvojite malo vremena kako biste ispunili anketni upitnik. Vazno je
napomenuti da Va$ identitet ostaje potpuno anoniman te da se prikupljeni rezultati koriste

isklju¢ivo u svrhu pisanja diplomskog rada na Ekonomskom fakultetu u Zagrebu.

Beneficije su dodatne pogodnosti koje poslodavci pruzaju svojim zaposlenicima izvan osnovne
pla¢e s ciljem zadrzavanja i privladenja kvalitetnih zaposlenika te povecanja njihove
produktivnosti i motiviranosti. Beneficije mogu biti materijalne (poput zdravstvenog i
mirovinskog osiguranja, placenih dopusta, bonova za obroke) ili nematerijalne (kao $to su

fleksibilno radno vrijeme, moguc¢nosti napredovanja, obrazovne pogodnosti).

Vase iskreno misljenje 1 odgovori bit ¢e znaajna pomoc¢ pri istrazivanju uloge beneficija u

poticanju lojalnosti i zadovoljstva zaposlenika prema poslodavcu.

Unaprijed Vam zahvaljujem na odvojenom vremenu 1 doprinosu u ovom istraZivanju.

1. Spol
Muski
b. Zenski
2. Dob
<25
b. 26—-30
c. 31-40
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d. 41-50

e. 51+

3. Molimo Vas odaberite vrstu ugovora kojim je definiran Vas radni odnos
a. Zaposlen/a ugovorom o radu
b. Zaposlen/a studentskim ugovorom
c. Zaposlen/a ugovorom o djelu

d. Zaposlen/a stru¢no usavrsavanje

4. Broj godina radnog staza u poduzecu u kojem trenutno radite
a. Do 2 godine
b. 2 do 5 godina
5 do 10 godina
d. 10 do 20 godina
e. Vise od 20 godina

5. Stupanj VasSeg obrazovanja
a. SSS
b. VSS (bacc.)
VSS (mag.,/ struc. spec. )
d. Univ. Spec. I vise

e. Ostalo

6. Oznacite veli¢inu poduzecéa u kojem trenutno radite
a. Mikro poduzece (do 10 zaposlenika)
b. Malo poduzece (do 50 zaposlenika)
c. Srednje poduzece (do 250 zaposlenika)
d. Veliko poduzece (vise od 250 zaposlenika)

7. Koliko su Vam vazne beneficije koje Va$ poslodavac pruza?
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c o ®

i

Izrazito su mi nevazne.
Uglavnom su mi nevazne.
Niti su mi vazne niti nevazne.
Uglavnom su mi vazne.

Izrazito su mi vazne.

8. Koliko ste zadovoljni trenutnim beneficijama koje Vam pruza poslodavac?

a
b.
C.
d.

c.

Izrazito sam nezadovoljan/a.

Uglavnom sam nezadovoljan/a

Niti sam zadovoljan/a, niti sam nezadovoljan/a.
Uglavnom sam zadovoljan/a.

Izrazito sam zadovoljan/a.

9. Nudi li Vam poslodavac moguénost izbora beneficija?

a.

b.

Da
Ne

10. Prema Vasoj procjeni, kakva je ponuda beneficija u organizaciji u kojoj trenutno

radite prema ponudi drugih organizacija?

a
b.
C.
d.

c.

Moj poslodavac nudi izrazito manje od prosjeka drugih organizacija
Moj poslodavac nudi uglavnom manje od prosjeka drugih organizacija
Moj poslodavac nudi prosje¢no kao u ostatku industrije

Moj poslodavac nudi uglavnom vise od prosjeka drugih organizacija

Moj poslodavac nudi izrazito viSe od prosjeka drugih organizacija

11. Molim Vas izrazite svoje misljenje o sljedecoj tvrdnji: ""Beneficije imaju presudnu

vaznost u zadovoljstvu i lojalnosti zaposlenika prema organizaciji."

a
b.

C.

o

Izrazito se ne slazem
Uglavnom se ne slazem

Niti se slazem, niti se ne slazem
Uglavnom se slazem

Izrazito se slazem
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12. Biste li preporucili organizaciju u kojoj trenutno radite prijatelju ili kolegi koji

traZi posao?

a.
b.

C.

d.

C.

Da, svakako bih preporucio/preporucila.
Vjerojatno bih preporucila/preporucila.
Nisam siguran/a, ovisi o situaciji.
Vjerojatno ne bih preporucio/preporucila.

Ne, definitivno ne bih preporucio/preporucila.

13. NiZe su navedene tvrdnje koje se odnose na VaSe zadovoljstvo na trenutnom

radnom mjestu, molim Vas izrazite svoje misljenje o sljede¢im tvrdnjama:

(Pri ¢emu je: 1= Izrazito se ne slaZzem, 2= Uglavnom se ne slaZem, 3= Niti se slaZem,

niti se ne slazem, 4= Uglavnom se slaZem, 5= Izrazito se slaZem)

c o @

o

Osjecam se prili¢no zadovoljno sa svojim trenutnim poslom.
Vec¢inu dana sam entuzijasti¢an oko svog posla.
Osjecam pravi uZzitak na svom poslu.

Svoj posao smatram prilicno neugodnim.

14. Molim Vas oznacite koje beneficije nudi organizacija u kojoj trenutno radite:

/e e oo P

=H

Dodatno mirovinsko osiguranje

Dopunsko zdravstveno osiguranje

Placeni sistematski pregledi

Zivotno osiguranje

Otpremnine

Plac¢eno bolovanje u 100% iznosu

Potpora mentalnom zdravlju (npr. Radionice ili osigurana besplatna strucna
podrska)

Placeni porodiljni dopust u 100% iznosu

Moguénost ostvarenja dodatnih dana godiSnjeg odmora (iznad zakonskog
minimuma)

Omoguceni i placeni kratkoro¢ni izostanci zbog osobnih razloga

Pravo na neproduktivno vrijeme na radu (vrijeme za odmor, pauza za rucak)
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l. Plaena odsutnost s posla zbog stru¢nog usavrSavanja i1 znanstvenog
usavrsavanja

m. Pogodnosti za roditelje (krac¢e radno vrijeme, mogucnost odlaska ranije s posla)

n. Placeni dani za volontiranje

o. Cetverodnevni radni tjedan

p. Moguénost subvencioniranja sporta i rekreacije (npr. Osigurana Multisport
kartica, pla¢ena teretana, bazen i sl.)

g. Fleksibilno radno vrijeme

r. Moguénost rada od kuce

s. Djelomi¢no ili potpuno financirani tecajevi ili konferencije (obrazovanje/
zabava)

t. Subvencija djecjeg vrtica

u. Sluzbeni mobitel s pravom koriStenja u privatne svrhe

v. Moguénost uzimanja zajma od poslodavca

w. Poklon za blagdane (boZi¢nica, uskrsnica i sl.)

x. Pokloni za djecu

y. Osigurano ¢uvanje ili programi za djecu tijekom Skolski praznika

z. Bonus za preporuke (kod zaposljavanje novih zaposlenika)

aa. Dogovoreni popusti kod kupovanja opreme u drugim poduzeéima

bb. Placeni parking

cc. Placena ili subvencionirana prehrana

dd. Plac¢eni troSkovi prijevoza na posao

ee. Regres za godis$nji odmor

15. Molim Vas oznadite u kojoj mjeri navedene beneficije utjecu na Vase zadovoljstvo
i lojalnost prema poduzecu u kojem trenutno radite:
(1= U potpunosti ne utjecu, 2= Uglavnom ne utjecu, 3= Niti utjecu niti ne utjecu,

4= Uglavnom utjecu, 5= U potpunosti utjecu)

a. Dodatno mirovinsko osiguranje
b. Dopunsko zdravstveno osiguranje
c. Placeni sistematski pregledi

d. Zivotno osiguranje

e. Otpremnine
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aa.
bb.
cc.
dd.

cc.

Pla¢eno bolovanje u 100% iznosu

Potpora mentalnom zdravlju (npr. Radionice ili osigurana besplatna stru¢na
podrska)

Placeni porodiljni dopust u 100% iznosu

Moguénost ostvarenja dodatnih dana godiSnjeg odmora (iznad zakonskog
minimuma)

Omoguceni i placeni kratkoroc¢ni izostanci zbog osobnih razloga

Pravo na neproduktivno vrijeme na radu (vrijeme za odmor, pauza za rucak)
Pla¢ena odsutnost s posla zbog stru¢nog usavrSavanja i znanstvenog

usavrsavanja

. Pogodnosti za roditelje (krac¢e radno vrijeme, moguénost odlaska ranije s posla)

Plac¢eni dani za volontiranje

Cetverodnevni radni tjedan

Moguénost subvencioniranja sporta i rekreacije (npr. Osigurana Multisport
kartica, pla¢ena teretana, bazen i sl.)

Fleksibilno radno vrijeme

Moguénost rada od kuce

Djelomi¢no ili potpuno financirani tecajevi ili konferencije (obrazovanje/
zabava)

Subvencija djecjeg vrtica

Sluzbeni mobitel s pravom koriStenja u privatne svrhe

Moguénost uzimanja zajma od poslodavca

Poklon za blagdane (boZi¢nica, uskrsnica i sl.)

Pokloni za djecu

Osigurano ¢uvanje ili programi za djecu tijekom Skolski praznika

Bonus za preporuke (kod zaposljavanje novih zaposlenika)

Dogovoreni popusti kod kupovanja opreme u drugim poduzeé¢ima

Placeni parking

Placena ili subvencionirana prehrana

Placeni troSkovi prijevoza na posao

Regres za godi$nji odmor

Hvala Vam na sudjelovanju u anketi!
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ZIVOTOPIS

=<
europass

Europass
Zivotopis
Osobni podaci

Prezime/ Ime

Adresa(e)
Telefonski broj(evi)
Broj(evi) faksa
E-mail

Drzavljanstvo
Datum rodenja
Spol

Zeljeno
zaposlenje/zanimanje

Radno iskustvo

Datumi
Zanimanije ili radno mjesto

Glavni poslovi i
odgovornosti

Ime i adresa poslodavca

Lucija Hrvoié

Desno Trebarjevo 118, 44201 Martinska Ves

Broj telefona: 0915485263

lucy.hrvoic@gmail.com
Hrvatsko
25.09.1997.

Zensko

Broj mobilnog telefona: 0915485263

mag. oec. (struéni specijalist poduzetnistva)

01.10.2021. -
Poslovoda

Komunikacija s ljudima u timu.
Raspored poslova tima.
Narudzbe robe.

Unos R1 raCuna

|zrada obracuna i inventurnih lista.

Organiziranje rada.
Posluzivanje pi¢a

Sisak Aurum d.o.0., Ante Staréevica 37 Sisak

70



Vrsta djelatnosti ili sektor Ugostiteljstvo

Datumi 01.10.2018. - 01.10.2021.
Zanimanje il radno mjesto Poslovoda

Glavni poslovi i odgovornost ~ Komunikacija s ljudima u timu.
Raspored poslova tima.
NarudZbe robe.
Izrada obraguna i inventurnih lista.
Organiziranje rada.
Unos R1 raCuna
PosluZivanje pi¢a.

Ime i adresa poslodavca Ugostiteljstvo Bonus 0,3, vl. Mladen Pufek, S.S. Kranjéevic¢a 5
Vrsta djelatnosti ili sektor Ugostiteljstvo

Datumi 01.07.2016. - 01.10.2018.

Zanimanje i radno mjesto Konobar

Glavni poslovi i odgovornost  Posluzivanje hrane i pica.

Komunikacija s gostima.

Ime i adresa poslodavca Octavian-Siscia d.0.0., Ante Star¢evica 37, Sisak
Vrsta djelatnosti ili sektor Ugostiteljstvo
Obrazovanje i
osposobljavanje
Datumi 01.09.2021. -
Naziv dodijeljene kvalifikacije ~ Specijalisticki diplomski studije Poslovne ekonomije, Ekonomika poduzetnistva
Glavni predmeti / steCene Od glavnih kolegija: posredovanje na robnim burzama, marketing u MSP-u,
profesionalne vjestine uvod u reviziju, analiza vrijednosnih papira, bankarstvo,
analiza i planiranje te primjena standarda financijskog izvje$tavanja
Ime i vrsta organizacije Ekonomski fakultet, Sveuciliste u Zagrebu
pruzatelja obrazovanja i
osposobljavanja

Razina prema nacionalnojili  mag. oec.
medunarodnoj klasifikaciji

Datumi 01.09.2018. - 05.07.2021.

Nazlv dodijeljene kvalfikacie bacc. oec., Preddiplomski stru¢ni studij Poslovne Ekonomije, smjer. Radunovodstvo i financije

Glavni predmeti / Prosjek koji sam ostvarila na preddiplomskom studiju poslovne ekonomije smjer Racunovodstvo i
stecene profesionalne vjestine financije je 4,321.
Kolegije koje sam slusala su: poslovno planiranje, raunovodstvo, matematika, interna revizija,
poslovno bankarstvo i mnogi drugi.

Ime i vrsta organizacije pruzate . o
obrazovanja i osposobljavanja Ekonomski fakultet u Zagrebu, Sveuciliste u Zagrebu

Razina prema nacionalnoj ili

medunarodnoj klasifikaciji bace. oec.
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Osobne vjestine i
kompetencije

Materinski jezik(ci)

Drugi jezik(ci)
Samoprocjena
Europska razina (¥)

Engleski jezik
Njemacki jezik

Drustvene vjestine i
kompetencije

Organizacijske vjestine i
kompetencije

Tehnicke vjestine i
kompetencije

Racunalne vjestine i
kompetencije

Vozacéka dozvola

Hrvatski
Razumijevanje Govor Pisanje
Slusanje Citanje Govorna interakcija ~ Govorna produkcija
B2 B2 B1 B1 B1
A2 A2 A2 A2 A2

(*) Zajednicki europski referentni okvir za jezike

Komunikativna, organizirana, marljiva, dobra u rjeSavanju problema, snalaZljiva, uporna.

Voditelj tima od 5 do 10 ljudi, izrada satnica rada, rasporeda i dodjela poslova.

Spretna, marljiva, predana

Rad na racunalu, MS office (Word, Powerpoint, Excel), Internet, drustvene mreze

Da (B)
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