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SAZETAK

U ovom diplomskom radu istrazuje se vaznost i rasirenost beneficija za postizanje ravnoteze
poslovnog i privatnog Zivota u malim i srednjim poduze¢ima. Svrha rada je analizirati
povezanost zadovoljstva zaposlenika ravnoteZzom poslovnog i privatnog Zivota s beneficijama
koje nudi njihov poslodavac te njihovu percepciju o posvecenosti poslodavaca dobrobiti
zaposlenika. Cilj je utvrditi kako beneficije pridonose ravnotezi poslovnog i privatnog zZivota i
na koji nacin poduzeca mogu unaprijediti svoje prakse. U tu svrhu provedeno je anketno
istrazivanje na uzorku od 54 zaposlenika iz mikro, malih, srednjih i velikih poduzeca. Anketa je
obuhvacala pitanja o prisutnosti i zadovoljstvu razli¢itim beneficiiama koje se uobicajeno
koriste za postizanje ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota kod trenutnog poslodavca, zatim
pitanja o zadovoljstvu ravnotezom poslovnog i privatnog zZivota, te percepciji o posvecéenosti

poslodavaca dobrobiti zaposlenika.

Glavni zakljucci rada su sljedeci: zaposlenici u malim poduzec¢ima iskazuju nesSto vece
zadovoljstvo ravnoteiom poslovnog i privatnog Zivota unato¢ manjem zadovoljstvu
beneficijama u usporedbi s velikim poduzeéima. Ovo ukazuje na to da fleksibilnost i osobni
pristup radnom okruzenju u malim poduzeéima potencijalno mogu nadoknaditi manjak
formalno ponudenih beneficija. S druge strane, velika poduzeca, iako ¢esto nude Siru i
diversificiranu paletu beneficija, mozda ne ispunjavaju visoka ocekivanja zaposlenika, Sto
rezultira niZim zadovoljstvom ravnoteZzom poslovnog i privatnog Zivota. Takoder, zaposlenici
u manjim poduzeéima imaju bolju percepciju posveéenosti svojih poslodavaca dobrobiti
zaposlenika u usporedbi s onima u veéim poduzeéima. Rad sugerira da je za postizanje
optimalne ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota vaino razumjeti specificne potrebe

zaposlenika i prilagoditi beneficije tim potrebama, bilo kroz formalne ili neformalne prakse.

Kljucne rijeci: beneficije, pogodnosti za zaposlenike, ravnoteza poslovnog i privatnog Zivota,

poduzetnistvo, mala i srednja poduzeca



SUMMARY

This thesis examines the importance and prevalence of work-life balance benefits in small and
medium-sized enterprises. The aim of the thesis is to analyse the relationship between
employees' satisfaction with work-life balance and the benefits offered by their employer, as
well as their perception of the employer's commitment to employee well-being. The aim is to
find out how benefits contribute to work-life balance and how organisations can improve their
practises. The methodology includes a survey conducted with a sample of 54 employees from
micro, small, medium and large organisations. The survey included questions on the existence
of and satisfaction with various work-life balance benefits at the current employer,
satisfaction with work-life balance and perceptions of the employer's commitment to

employee well-being.

The main conclusions of this work are as follows: Employees in small organisations express
slightly higher satisfaction with work-life balance, although they are less satisfied with benefits
than those in large organisations. This suggests that flexibility and a personalised approach to
the work environment in small companies may compensate for the lack of formally offered
benefits. On the other hand, while large organisations often offer a wider and more diverse
range of benefits, they may not meet employees' high expectations, resulting in lower
satisfaction with work-life balance. In addition, employees in smaller organisations have a
higher perception of their employer's commitment to the wellbeing of their employees than
employees in larger organisations. The thesis is that an optimal work-life balance can only be
achieved by understanding the specific needs of employees and tailoring benefits to these

needs, whether through formal or informal practises.

Keywords: benefits, employee perks, work-life balance, entrepreneurship, small and medium-

sized enterprises
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1. UvoD

1.1. Podrugéjeii cilj rada

U danasnjem ubrzanom i zahtjevnhom poslovhom okruZzenju u kojem posluje vecina
organizacija, odrzavanje ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota postaje sve izazovniji zadatak.
Stres uzrokovan dugim radnim danom te prekovremenim satima, loSa organizacijska kultura,
manjak potpore od strane nadredenih menadzZera, nesigurnost posla i financijski pritisak samo
su neki od ¢imbenika koji mogu negativno utjecati na zaposlenika, a samim time i na njegovu

ravnoteZu poslovnog i privatnog Zivota.

Medutim, pogodnosti i povlastice, odnosno beneficije, imaju vaznu ulogu u postizanju iste.
Putem sadrZajno razli¢itih vrsta beneficija, poslodavci pomaZu svojim zaposlenicima u
odrzavanju produktivnosti, zadovoljstva i opée dobrobiti na privatnoj i poslovnoj razini, a neke
od njih su: fleksibilno/klizno radno vrijeme, moguénost rada na daljinu ili od kuce, subvencije
za djecje vrtice ili domove za starije i nemocne osobe, subvencije kamata za stambene kredite,

programi poticanja mentalnog zdravlja, dobrovoljno zdravstveno osiguranje i sli¢no.

Podrucje rada Cine upravo beneficije za postizanje ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota te
zadovoljstvo zaposlenika beneficijama koje nude poduzeca u kojima su zaposleni. Stoga je prvi
cili ovog diplomskog rada bio istraziti najzastupljenije, odnosno najmanje zastupljene
beneficije povezane s postizanjem ravnoteie poslovnog i privatnog Zivota zaposlenika u
poduzec¢ima razli¢itih veli¢éina, potom usporediti prisutnost navedenih beneficija u
poduzec¢ima te, konacno, analizirati zadovoljstvo zaposlenika ravnotezom svog poslovnog i

privatnog Zivota.

1.2. Izvori i metode prikupljanja podataka

Za potrebe ispitivanja navedenih ciljeva provedeno je empirijsko istrazivanje pomocu

anketnog upitnika na uzorku od 54 zaposlenika gdje se proucavala upravo vaznost i raSirenost



brojnih beneficija za postizanje ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota. Takoder, uz
istrazivanje pomocu anketnog upitnika, provedena je i analiza sekundarnih podataka na
temelju znanstvenih i struénih radova, knjiga, ¢lanaka te web izvora. Baze podataka iz kojih su
preuzeti neki od sekundarnih izvora su: Hréak - Portal hrvatskih znanstvenih i strucnih

casopisa, Google Scholar, ResearchGate i Academia.edu.

1.3. Sadrzaj i struktura rada

Diplomski rad je podijeljen u pet poglavlja. Prvo poglavlje ¢ini uvod u kojem su definirani
podrucje i cilj rada, izvori i metode prikupljanja podataka te sadrZaj i struktura rada. U drugom
poglavlju strukturno su odredene veli¢ine poduzeéa u Republici Hrvatskoj, teorijski je opisana
vaznost ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota zaposlenika, te utjecaj zadovoljstva
ravnoteZzom poslovnog i privatnog Zivota na poslovne rezultate zaposlenika. U trecem
poglavlju definiran je pojam ukupne place i njezini elementi, vrste beneficija za zaposlenike u
malim i srednjim poduzeéima, te su detaljnije opisane beneficije za postizanje ravnoteze
poslovnog i privatnog Zivota. Cetvrto poglavlje ¢ini veé¢ spomenuto empirijsko istraZivanje u
kojem su opisani metodologija, rezultati i ograniCenja istraZivanja. Na kraju poglavlja,
poslodavcima je ponuden konkretan prijedlog poboljSanja sustava nagradivanja u aspektu
neizravnih materijalnih kompenzacija kako bi osigurali zadovoljstvo, te dobru ravnotezu
poslovnog i privatnog Zivota svojih zaposlenika. Peto, i ujedno posljednje, poglavlje cini
zakljucak u kojem je, na temelju prikupljenih i analiziranih podataka saZet cijeli rad te donesen
zaklju¢ak autorice. Na kraju rada nalaze se popis koristenih izvora, popis tablica, popis slika,

anketni upitnik koristen za potrebe prikupljanja primarnih podataka te Zivotopis autorice.



2. VAZNOST RAVNOTEZE POSLOVNOG | PRIVATNOG ZIVOTA ZA ZAPOSLENIKE U MALIM |
SREDNJIM PODUZECIMA

Zbog ubrzanog nacina Zivota mnogih pojedinaca, ravnoteZa poslovnog i privatnog Zivota
nikada nije imala vedu pozornost akademske zajednice i zajednice prakti¢ara. U ovome
poglavlju objasnjena je upravo njezina vaznost i utjecaj zadovoljstva ravnoteZzom poslovnog i
privatnog Zivota na radne rezultate zaposlenika. No, s obzirom na to da su u fokusu rada mala
i srednja poduzeca, za pocetak ¢e se strukturno odrediti veliCina poduzeca u Republici

Hrvatskoj.

2.1. Strukturno odredenje veli¢ina poduzeéa u Republici Hrvatskoj

Poduzeca mogu biti klasificirana u razli¢ite kategorije ovisno o njihovoj veli¢ini, a kao kriteriji
za odredenje veliina poduzeca najéesée se koriste broj zaposlenih osoba, bilanca, investicije
i slicno (Eurostat, 2021). Ipak, u statistickom kontekstu, najéeséi pokazatelj veli¢ine poduzeca
je broj zaposlenih osoba (Eurostat, 2021). Europska Komisija nalaze da broj zaposlenih osoba
i broj zaposlenika ne treba mijesati: broj zaposlenih osoba je Siri pojam te podrazumijeva i
zaposlenike, ali i zaposlene vlasnike, partnere koji redovno rade u poduzecu i neplaéene
obiteljske radnike (Eurostat, 2021). Takoder, hrvatski Zakon o racunovodstvu (2023) propisuje
kriterije za definiranje poduzeca (detaljnije prikazano u tablici 1.) a kriteriji su: ukupna aktiva,
prihod i prosjecan broj radnika. Svako poduzeée mora zadovoljiti barem dva od definirana tri

kriterija kako bi bilo svrstano u odredenu kategoriju.

Tablica 1. Kriteriji definiranja veli¢ine poduzeéa prema Zakonu o racunovodstvu

Kategorija poduzeda Pro:jazc:irl'n(abrm Ukupna aktiva Prihod
Mikro 10 350.000 EUR 700.000 EUR
Malo 50 4 mil. EUR 8 mil. EUR
Srednje 250 20 mil. EUR 40 mil. EUR
Veliko Prelaze najmanje dva od tri kriterija srednjeg poduzeca

Na temelju: Zakon o ra¢unovodstvu (2023)




KljuCna obiljezja poslovnih subjekata razlicitih veli¢ina mogu se podijeliti u Cetiri kategorije:

ekonomska, socijalna, institucionalna i individualna (Meressa, 2020), kako je i prikazano u

tablici 2.

Tablica 2. ObiljeZja mikro, malih, srednjih i velikih poduzeca

Vrsta obiljezja | Mikro Mala Srednja Velika
Pocetni kapital | Alternativni Pristup Velika financijska
Mogucnosti financijski financiranju snaga i pristup
financiranja nacini Trzisni uvjeti financijskim trzistima
TrZiSni uvjeti Ovisnost o Ekonomije Ekonomije razmjera
Ekonomska sektorskim razmjera Medunarodno
obiljezja ¢imbenicima Inovacije i poslovanje
istrazivanje i Ulaganje u
razvoj istrazivanje i razvoj
Digitalna
transformacija
Drustvene Vanjska Ljudski resursi | Doprinos
mreze podrska zaposljavanju i
Podrska Sudjelovanje inovacijama
Socijalna zajednice u mrezama i Doprinos ekonomskoj
obiljezja Kulturoloske udruzenjima stabilnosti
norme
Stavovi
Spol
Regulatorno Pristup Korporativno | Uskladenost s
okruZenje poslovnim upravljanje regulatornim
Institucionalna | Infrastruktura | savjetodavnim | Regulatorno okvirima
obiljezja uslugamai okruZenje Podrzavajuée vladine
konzultantima | Odrzivost politike i odrzivo
poslovanje
Poduzetnicka Poduzetnicka | Stratesko Stratesko upravljanje
motivacija motivacija planiranje i rizicima
- VjeStine Fleksibilnosti | pracenje Poduzetni¢ka
Individualna . .. Y. . .
I Iskustvo prilagodljivost | ucinka inovativnost
obiljezja . ..
Prilagodljivost
i prihvacanje
promjena

Na temelju: Meressa (2020)

Mala i srednja poduzeca suocavaju se s izazovima poput ograni¢enog pristupa financiranju i
ovisnosti o vanjskoj podrsci, poput mentorstva i savjetovanja (Meressa, 2020). Mala poduzeca

Cesto koriste alternativne izvore financiranja, poput mikrofinanciranja, rizicnog kapitala i



crowdfundinga, dok srednja poduzeca vec¢im dijelom imaju pristup tradicionalnim financijskim
instrumentima te iskoriStavaju ekonomije razmjera kako bi povecala svoju profitabilnost
(Meressa, 2020). Sektorski ¢imbenici takoder utjeCu na potencijal rasta malih i srednjih

poduzeda, ovisno o industriji u kojoj posluju (Meressa, 2020).

Velika poduzeca, s druge strane, imaju znacajnu prednost u pristupu financijskim trzistima.
Ona se financiraju putem kapitala, dugova i kredita, te imaju mogucénost ulaganja u istraZivanje
i razvoj, Sto im omogucava odrzavanje konkurentske prednosti na globalnoj razini (Devereux i
Schiantarelli, 1990). Takoder, zbog svojih vecih operacija, imaju koristi od ekonomija razmjera
koje im omogucavaju smanjenje troskova po jedinici proizvoda (Evans, 1987). Regulatorno
uskladivanje i odrZivost poslovanja posebno su vazni za velika poduzeca, jer im to omogucava
dugorocnu stabilnost i smanjenje pravnih rizika (Europska sredisnja banka, 2014), a odrzivo
poslovanje te podrzavajuée vladine politike poboljsavaju njihov ugled i dugorocnu

profitabilnost (Europska sredisnja banka, 2014).

2.2. Odredenje i vaznost ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota za zaposlenike u malim i

srednjim poduzec¢ima

2.2.1. Definiranje ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota

RavnoteZa poslovnog i privatnog Zivota (engl. Work-life balance) mozie se definirati kao
koli¢ina vremena prevedena obavljajuc¢i poslovne obveze u odnosu na koli¢inu vremena
provedenu radedi stvari bitne pojedincima van posla (Coursera, 2024). Ona je tema intenzivnih
rasprava vec desetlje¢ima. To nije iznenadenje, s obzirom na Sirok raspon izazova s kojima se
suocCavaju zaposlenici, Sto uzrokuje pritisak, stres i izgaranje (Thomas, 2022). Sukob izmedu
posla i obitelji javlja se zbog istovremenih pritisaka iz radnog i obiteljskog okruzenja koji su u
nekom pogledu nespojivi, te zbog te nespojivosti, sudjelovanje u jednoj ulozi postaje teze zbog
sudjelovanja u drugoj ulozi (Greenhaus i Beutell, 1985). Postoje brojni teorijski okviri koji
objasnjavaju uzroke sukoba izmedu posla i obitelji (Baltes et al., 2009), a dvije glavne teorije

koje se Cesto citiraju u literaturi su teorija oskudice i teorija sukoba, gdje teorija oskudice



(engl. Scarcity Theory) pretpostavlja da su osobni resursi poput vremena, energije i paznje
ograniceni, te da veéa posvecenost jednom podrucju zahtijeva manju posvecenost drugom
podrucju (Edwards i Rothbard, 2000), dok teorija sukoba (engl. Conflict Theory) predlaze da su
radno i obiteljsko okruZenje nespojivi zbog razli¢itih normi i odgovornosti (Greenhaus i Beutell,

1985).

Kombinirajuci obje teorije, moglo bi se reci da izloZenost stresnim situacijama u odredenom
podrucju (npr. poslu) moZe dovesti do razdrazljivosti, umora ili zaokupljenosti tim
problemima, ¢ime se ogranic¢ava sposobnost pojedinca da zadovolji zahtjeve drugih podrucja

Zivota (npr. obitelji), $to dovodi do sukoba izmedu posla i obitelji (Baltes et al., 2009).

2.2.2. Vainost ravnoteie poslovnog i privatnog Zivota za zaposlenike i poslodavce

S obzirom na to da ravnoteZa poslovnog i privatnog Zivota postaje sve znacajnija tema u
istrazivanjima koja se bave zadovoljstvom zaposlenika, produktivnos¢u i njihovom opéom
dobrobiti, u ovom dijelu diplomskog rada bit ¢e navedeni rezultati odabranih istrazivanja

upravo o toj temi.

Nagaprakash i suradnici (2024) u istraZivanju The impact of remote work on work-life balance
and employee productivity naglasavaju vaznost ravnoteZze poslovnog i privatnog Zivota kao
klju¢nog ¢imbenika dobrobiti zaposlenika. Njihova studija naglasava potrebu da organizacije
proaktivno implementiraju strategije koje poti¢u ravnotezu poslovnog i privatnog Zivota,
prepoznajuci je kao temelj za odrZavanje zadovoljstva zaposlenika i ukupne produktivnosti

(Nagaprakash et al., 2024).

Takoder, istrazivanje Bocean i suradnika (2023) Work-Life Balance and Employee Satisfaction
during COVID-19 Pandemic naglasava nezamjenjivu ulogu ravnoteze poslovnog i privatnog
Zivota u oblikovanju zadovoljstva zaposlenika. Rezultati isti¢u vaznost stvaranja podrzavajuéeg
radnog okruzenja koje ucinkovito osnaZuje zaposlenike da uravnoteze svoje profesionalne i

osobne Zivote (Bocean et al., 2023).



Odrzavanje te ravnoteze izravno moZe utjecati i na psihicko zdravlje zaposlenika, koje dalje
utje€e na intelektualni, emocionalni i drustveni razvoj pojedinca, a samim time i na poslovne
sposobnosti i produktivnost (Baltes et al., 2009). Vaznost ravnoteZe poslovnog i privatnog
Zivota za zaposlenike i njihovo psihi¢ko zdravlje potvrdena je u velikom izvjes¢u kanadske
vlade, Work-Life Conflict in Canada in the New Millenium, gdje je utvrdeno da je broj
zaposlenika koji su preoptereceni s poslovnim obavezama u porastu (Schulte, 2014). Sve vise
zaposlenika osjeéa depresiju i tjeskobu jer kako radni tjedan postaje sve duzi, a slobodno
vrijeme sve krace, ljudima se ugrozava zdravlje, postaju odsutni, ometeni, neproduktivni i sve
manje inovativni (Schulte, 2014). Procijenjeno je da je ta vremenska napetost kostala
poduzeda i zdravstveni sustav otprilike 12 milijardi kanadskih dolara samo u 2001. godini

(Schulte, 2014).

Takoder, britanska studija pokazala je da psihic¢ke bolesti generiraju troskove poslodavcima u
iznosu od gotovo 26 milijardi funti godisnje: 8,4 milijardi funti za bolovanja, 15,1 milijardi funti
za proizvodne troSkove te 2,4 milijardi funti za zamjenu zaposlenika koji su napustili
organizacije (Grabovac i Mustajbegovi¢, 2015). U Republici Hrvatskoj, psihicke bolesti su drugi

najveci uzrok nesposobnosti za rad, neuroze i stresa (Grabovac i Mustajbegovi¢, 2015).

Rezultati istrazivanja Kurniasari i Pravitasmara Dewi (2023) The Effect Of Work-Life Balance
And Quality Of Work Life On Employee Performance With Gender As A Moderating Variable
pokazuju da ravnoteZa poslovnog i privatnog Zivota ima pozitivan utjecaj na radnu ucinkovitost
zaposlenika, te da moZe dovesti do povecane radne ucinkovitosti i produktivnosti zaposlenika

(Kurniasari i Pravitasmara Dewi, 2023).

Dakle, zaposlenici koji imaju priliku balansirati svoje poslovne i privatne obaveze mogu
poboljsati svoje zdravlje, produktivnost i, u konacnici, svoju radnu ucinkovitost (Wedgwood,
2022). Jednostavno receno, ako zaposlenici ne dozivljavaju posao kao obvezu, radit ce
marljivije, Ciniti manje pogresaka i vjerojatnije postati zagovornici brenda poduzeda, a
poduzeca koja steknu reputaciju poticanja ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota postaju vrlo
priviacna, osobito kada se uzme u obzir koliko moze biti tesko privuéi i zadrzati radnike

(Wedgwood, 2022).



S druge strane, vaZnost ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota koju su poslodavci duzi
osigurati svojim zaposlenicima iskazana je u Direktivi o ravnoteZi poslovnog i privatnog Zivota
koju je 2019. godine donijela Europska Unija, a ¢ije mjere ukljucuju pravo ofeva na najmanje
10 dana pla¢enog ocinskog dopusta, neprenosiva dva mjeseca roditeljskog dopusta s placom
koju odreduje drzava te pet dana dopusta za njegovatelje koji brinu o ¢lanovima obitelji
(Europska komisija, 2019). Takoder se proSiruje pravo na fleksibilne radne uvjete za roditelje
i njegovatelje djece do osam godina (Europska komisija, 2019). Direktiva potice koristenje
europskih fondova za razvoj formalnih usluga skrbi, zastitu roditelja i skrbnika od
diskriminacije te uklanjanje financijskih prepreka unutar obitelji (Europska komisija, 2019). Cilj
ovih mjera je poboljsati ravnotezu poslovnog i privatnog Zivota, povecati zaposlenost Zena te

osigurati ekonomsku stabilnost obitelji (Europska komisija, 2019).

Takoder, vainost ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota koju su poslodavci duzi osigurati
svojim zaposlenicima isti¢e se i u Zakonu o pravu na isklju€enje zaposlenika iz 2021. godine,
kada je Europski parlament pozvao Europsku komisiju da osmisli zakon kojim se zaposlenicima
omogucuje isklju¢ivanje s posla izvan radnog vremena (Europski parlament, 2021). Zbog
povecane upotrebe digitalnih alata, radnici su ¢esto dostupni i nakon radnog vremena, sto je

dovelo do kulture ,,stalne povezanosti na mrezu” ili ,,stalne dostupnosti” sto negativno utjece

na njihovo zdravlje i sigurnost (Europski parlament, 2021).

Nemoguénost odvajanja posla od osobnog Zivota znacajno povecava vjerojatnost za pojavu
sindroma izgaranja na poslu, stoga je za poslodavce vaino poticati svoje zaposlenik na
uzimanje slobodnog vremena i opustanja (Wedgwood, 2022). Kada zaposlenik pronade i
odrzava zdravu ravnotezu poslovnog i privatnog Zivota, razvija veéu kontrolu nad sposobnoscu
koncentracije na zadatak, odnosno razvija svjesnost (Wedgwood, 2022). Poti¢uéi svoje
zaposlenike da imaju zdravu ravnoteZzu poslovnog i privatnog Zivota, poslodavci ée stvoriti
okruZenje u kojem su svi posveceni zadatku Sto ¢e poboljsati stope zadrZzavanja, produktivnost
i u konacnici profit poduzeca, a zaposlenici ¢e biti zdraviji, zadovoljniji, produktivniji, te

dugorocno poslovno ucinkoviti (Wedgwood, 2022).



lako Europska Komisija nije donijela sluzbeni zakon, mnoge europske zemlje, poput Francuske,
Italije, Irske i Spanjolske, veé su regulirale ovo pitanje u svojim zakonima, pruzajuéi radnicima
pravo na "prekid veze", pri cemu poslodavci od svojih zaposlenika ne smiju zahtijevati
dostupnost izvan njihovog radnog vremena, a suradnici se trebaju suzdrzati od kontaktiranja
kolega zbog poslovnih razloga (Begovi¢, 2022). Predlozeno je da se ovo pravo uvrsti u izmjene
Zakona o radu i u Republici Hrvatskoj, no Ministarstvo rada to nije prihvatilo, uz obrazloZenje

da ce se ta tema obraditi u budu¢im izmjenama zakonodavstva (Begovic¢, 2022).

Prema istrazivanju Europske agencije za sigurnost i zdravlje na poslu (EU-OSHA), Hrvatska je
jedna od drzava s najmanjom vjerojatnosti za poduzimanje preventivnih mjera protiv
psiholoskih problema (Grabovac i Mustajbegovié, 2015). Programi upravljanja stresom
implementirani su u samo 25% organizacija obuhvadenih istrazivanjem, dok samo 23%
organizacija koriste psiholoske usluge (Grabovac i Mustajbegovi¢, 2015). U Belgiji, Danskoj,
Njemackoj, Nizozemskoj i Svedskoj, legislativa ipak ide korak dalje od legislative Europske
Unije te propisuje da poslodavci trebaju aktivno raditi na smanjenju tih faktora rizika

(Grabovac i Mustajbegovié, 2015).

Prepoznavanjem i rjeSavanjem izazova povezanih s ravnotezom poslovnog i privatnog Zivota,
organizacije mogu unaprijediti dobrobit zaposlenika, zadovoljstvo poslom i motivaciju te, u
konacnici, smanijiti stopu fluktuacije zaposlenika (Bocean et al., 2023). Ovi uvidi doprinose
dubljem razumijevanju odnosa ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota te dobrobiti
zaposlenika, pruzajuéi temelj za razvoj ucinkovitih politika i praksi koje promiéu skladnu

integraciju posla i privatnog Zivota (Bocean et al., 2023).

2.2.3. Elementi i prakse poticanja ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota u poduzec¢ima

Medu brojnim autorima postoje razli¢ite kategorizacije elemenata i praksi kojima se potice
ravnoteza poslovnog i privatnog Zivota, no najcesSée se kategoriziraju prakse povezane s

fleksibilnim radnim uvjetima, smanjenjem radnog vremena, te moguénostima dopusta, koje



mogu ukljucivati fleksibilne radne aranZzmane, podrsku za brigu o djeci i ovisnim osobama, kao

i razne vrste dopusta poput roditeljskog dopusta, sabbaticala i sl.

Martinez-Ledn i suradnici (2019) razvrstali su prakse ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota u
tri glavne kategorije: prva obuhvaca fleksibilne radne aranZmane poput fleksibilnog radnog
vremena i rada na daljinu; druga se odnosi na prakse koje smanjuju radno vrijeme, kao sto su
dijeljenje posla i rad na pola radnog vremena; dok trec¢a ukljucuje prakse koje omogucuju

razlicite oblike odsustva s posla, poput dodatnih godis$njih odmora i drugih vrsta dopusta.

lako ovaj pristup pokriva znacajan broj praksi primjenjivanih u organizacijama, Bardoel i
suradnici (1999) su, analizirajudi razlic¢ite studije, identificirali preko 100 vrsta praksi za
ravnotezu poslovnog i privatnog Zivota, koje su grupirali u pet kategorija: pogodnosti vezane
uz brigu o djeci i ovisnim osobama (npr. briga o djeci na radnom mjestu, programi za skrb o
starijim osobama); fleksibilni radni uvjeti (npr. fleksibilno radno vrijeme, dijeljenje posla, rad
na daljinu); opcije razli¢itih vrsta dopusta (npr. roditeljski dopust, sabbatical); usluge
informiranja i osobne politike (npr. profesionalno i osobno savjetovanje, pomo¢ pri
preseljenju) te uvjeti organizacijske kulture (npr. podrzavajuéi nadredeni, kultura osjetljiva na

obiteljske potrebe).

Prema istrazivanju Perrigino i suradnika (2018), naj¢eS¢e proucavane prakse uskladivanja
poslovnog i privatnog Zivota ukljucuju fleksibilne radne aranZzmane, posebno fleksibilno radno
vrijeme i rad na daljinu, usluge koje se pruzaju na radnom mjestu, poput centara za brigu o
djeci, te politike (rodiljnog i) roditeljskog dopusta.

Dodatno, prema istrazivanju Bhende i suradnika (2020), kvaliteta poslovnog i privatnog Zivota
moze biti sadrzana u tri dimenzije: sloboda i priznanje, nagradivanje i noSenje s prituzbama.
Ipak, kao Sto je vidljivo u tablici 3., najéeSce organizacijske prakse poticanja ravnotezie
poslovnog i privatnog zivota medu autorima ukljucuju: fleksibilne radne aranZmane, odsustva

s posla, brigu o djeci i ovisnim osobama, te poticanje na uzimanje slobodnog vremena.
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Tablica 3. NajcesSce organizacijske prakse poticanja ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota

GRUPA PRAKSI OPIS

Fleksibilni radni aranZzmani | Obuhvadaju fleksibilno radno vrijeme, rad na daljinu i
dijeljenje posla, pruzajuci zaposlenicima vec¢u autonomiju u
upravljanju vremenom.

Odsustva s posla Omogucuju dodatne godisnje odmore i razne dopuste,
pruzajuci fleksibilnost za osobne i obiteljske obaveze.

Briga o djeci i ovisnim | Podrska kroz vrtice i usluge za starije olakSava uskladivanje

osobama poslovnih i obiteljskih obaveza.

Poticanje na uzimanje | Mjere koje omogucuju dodatne dane odmora i dopuste za

slobodnog vremena smanjenje stresa i bolju ravnoteZu poslovnog i privatnog
Zivota.

Na temelju: Martinez-Ledn i suradnici (2019); Bardoel i suradnici (1999); Perrigino i suradnici (2018);

Bhende i suradnici (2020)

Fleksibilni radni aranZmani obuhvadaju prilagodljive modele rada, poput fleksibilnog radnog
vremena, rada na daljinu i dijeljenja posla, koji omogucuju zaposlenicima vecu autonomiju u
upravljanju vremenom i radnim obavezama (Martinez-Ledn et al., 2019). Odsustva s posla
omogucuju zaposlenicima koristenje dodatnih godisnjih odmora, roditeljskih i drugih vrsta
dopusta, pruzajuci im potrebnu fleksibilnost za osobne i obiteljske obaveze (Perrigino et al.,
2018). Kroz brigu o djeci i ovisnim osobama pruza se podrska zaposlenicima kroz programe
skrbi na radnom mjestu, poput vrti¢a ili usluga za starije, ¢ime se olakSava uskladivanje
poslovnih i obiteljskih obaveza (Bardoel et al., 1999). Poticanje na uzimanje slobodnog
vremena ukljucuje organizacijske mjere koje zaposlenicima omogucduju koriStenje dodatnih
dana odmora ili drugih oblika dopusta kako bi se smanjio stres i poboljSala ravnoteza
poslovnog i privatnog Zivota (Wedgwood, 2022). U poglavlju 3. detaljnije ¢e biti opisane prakse

povezane s pogodnostima i povlasticama za zaposlenike.

Uz najcesce organizacijske prakse poticanja ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota koje su
prethodno objasnjene, autori navode dodatne prakse koje su manje zastupljene, ali jednako
bitne za postizanje ravnoteze poslovnog i privatnog zivota. Istrazivanje Bhende i suradnika
(2020) dovelo je do rezultata koji pokazuju da zaposlenici trebaju odredenu slobodu u

izvrSavanju obaveza i priznanje za svoj rad, bez stalnog nadzora. Takoder, potrebna je
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decentralizacija i delegiranje ovlasti od menadzera, Sto jaCa povjerenje i odnose izmedu
menadZera i zaposlenika, te ih ukljuCuje u proces donosenja odluka, Sto povecava odanost
organizaciji (Bhende et al., 2020). Konacno, priznanja za rad motiviraju zaposlenike da
poboljsaju svoju izvedbu i povecavaju zadovoljstvo poslom, te omogucuju ukljucivanje u

izazovne projekte, Sto smanjuje monotoniju i povecdava interes za posao (Bhende et al., 2020).

2.3. Utjecaj zadovoljstva ravnotezom poslovnog i privatnog Zivota na poslovne rezultate

zaposlenika u malim i srednjim poduzeé¢ima

Ljudi ¢esto u Zelji da izgrade karijeru zapostavljaju svoju obitelj, prijatelje te cjelokupni privatni
Zivot; a ponekad obrnuto, u Zelji da izgrade obitelj i dobre obiteljske obaveze zanemaruju
posao i karijeru (Bogesi¢, 2009). Bogesic¢ (2009) u stru¢nom ¢lanku Obitelj i(li) karijera kaze:
,Usponi u ostvarivanju poslovne karijere ne trebaju automatski iskljuciti i ostvarivanje
obiteljskih ciljeva, kao sto niti razvijanje obitelji ne mora negativno utjecati na ostvarivanje

karijernih ciljeva i napredovanja u poslu.”

Nedostatak ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota moze dovesti do brojnih negativnih
posljedica. Zaposlenici u malim i srednjim poduze¢ima cEesto nailaze na poteskoée u
odrzavanju drustvenih i osobnih aktivnosti zbog duzeg radnog vremena i visokog stupnja
angazmana na poslu, Sto rezultira nezadovoljstvom poslom i smanjenom radnom
ucinkovitoscu (Susanto et al., 2022). Kombinacija zahtjeva posla i obiteljskih obveza moze biti
znacajan izvor psiholoskih neugoda za zaposlenike, $to potencijalno rezultira poveéanom

sklonosti napustanju posla (Susanto et al., 2022).

Povecan stres na poslu takoder je povezan s negativnim posljedicama za mentalno zdravije
zaposlenika, sto moze dodatno smanijiti njihovu radnu ucinkovitost i motivaciju (Brough et al.,
2020). Dodatno, nedostatak formalnih i neformalnih organizacijskih politika usmjerenih na
postizanje ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota povezan je s negativnim radnim stavovima
i losijim poslovnim rezultatima, ukljucujudéi visoku stopu fluktuacije zaposlenika (Brough et al.,

2020).
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No, s druge strane, postizanje ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota donosi i niz pozitivnih
ucinaka. Zaposlenici koji imaju veéu kontrolu nad svojim radnim vremenom bolje uskladuju
svoje obveze, Sto dovodi do veéeg zadovoljstva poslom i cjelokupnom ravnotezom poslovnog
i privatnog Zivota (International Labour Organization, 2022). Kada zaposlenici percipiraju da
imaju prihvatljivu ravnotezu, ostvaruju bolje osobne radne rezultate zahvaljujuéi povecanom

samopouzdanju i motivaciji za postizanje ciljeva (Brough et al., 2020).

Takoder, zaposlenici koji percipiraju da imaju zadovoljavajuéu razinu ravnoteze poslovnog i
privatnog Zivota postizu bolje radne rezultate zbog akumulacije resursa i povecanog
samopouzdanja u ostvarivanju ciljeva (Brough et al., 2020). Ravnoteza poslovnog i privatnog
Zivota pozitivno utjece na percepciju radnog angazmana zaposlenika, $to rezultira pove¢anom
produktivnoséu i predanoscu organizaciji (Brough et al., 2020). Zaposlenici stvaraju nove ideje
i pokuSavaju obavljati svoje zadatke na inovativan nacin, ¢ime povecavaju ucinkovitost i

smanjuju utro$eno vrijeme (Bataineh, 2019).

RavnoteZa poslovnog i privatnog Zivota moZe neizravno utjecati na poslovne rezultate,
poti¢uéi predanost organizaciji, Sto u konacnici poboljSava radnu ucinkovitost (Brough et al.,
2020). Organizacijski pristup formalnim i neformalnim politikama koje podupiru ravnotezu
pomaze zaposlenicima u upravljanju razli¢itim ulogama, Sto rezultira pozitivnim radnim

stavovima i boljim radnim rezultatima (Brough et al., 2020).

Dakle, mala i srednja poduzeca uvelike ovise o predanosti i u€inkovitosti svojih zaposlenika
(Idea Financial, 2023). Promicanjem ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota, poduzetnici i
menadzeri mogu potaknuti zdraviju i angaziraniju radnu snagu (ldea Financial, 2023). Kada
zaposlenici imaju priliku odrzavati zdrav osobni Zivot uz radne obveze, dozZivljavaju smanjenje
razine stresa, poboljSano mentalno zdravlje i ve¢u zadovoljstvo poslom, Sto zauzvrat dovodi

do vece produktivnosti, kreativnosti i lojalnosti (Idea Financial, 2023).
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3. BENEFICIJE ZA POSTIZANJE RAVNOTEZE POSLOVNOG | PRIVATNOG ZIVOTA U MALIM |
SREDNJIM PODUZECIMA

Cesto se pojmovi koji uklju¢uju pla¢u mije$aju. To ukljuuje pojam ukupne plaée, osnovne
place, individualne varijabilne plaée, grupne varijabilne place te pogodnosti i povlastice,
odnosno beneficije. U ovome poglavlju bit ¢e kratko definirani upravo ti pojmovi, a potom ce
detaljno odrediti vrste beneficija te beneficije koje utje¢u na ravnotezu poslovnog i privatnog

Zivota u malim i srednjim poduzeéima.

3.1. Pojmovno odredenje pojma ukupne place i njezini elementi

Pojam ukupne place odnosi se na sve financijske i nefinancijske prihode koje zaposlenici
dobivaju za obavljeni rad, a sastoji se od: izravnih materijalnih kompenzacija u koje se ubraja
osnovna plaéa, individualni varijabilni dio place i grupno poticajno nagradivanje te neizravnih
materijalnih kompenzacija poznatih jo§ pod nazivima pogodnosti i povlastice, odnosno

beneficije (Galeti¢, 2015).

3.1.1. Izravne materijalne kompenzacije

Izravne materijalne kompenzacije ukljucuju plaée i druge financijske beneficije povezane s
radom, $to ih &ini neposrednim nagradama za rad (Bahtijarevié-Siber, 1999). One mogu biti
zasnovane na individualnom ucinku ili na organizacijskoj razini te se distribuirati prema
uspjesnosti u postizanju ciljeva, a u suvremenim poduzeéima Cesto se primjenjuju posebni
bonusi za uspjeh organizacijskih jedinica, kao Sto su sudjelovanje u profitu ili dioni¢arstvo
zaposlenika (Bahtijarevié-Siber, 1999). Prema Bahtijarevi¢-Siber (1999) izravne materijalne
kompenzacije mogu se podijeliti na kompenzacije na razini organizacije, te na razini pojedinca

(tablica 4.).

14



Tablica 4. Vrste izravnih materijalnih kompenzacija s obzirom na razinu na kojoj se dodjeljuju

Razina Izravne materijalne kompenzacije

Plaéa
Bonusi i poticaji
Naknade za inovacije
Naknade za Sirenje znanja i fleksibilnost

Pojedinac

Bonusi vezani uz rezultate i dobitak organizacijske
jedinice ili poduzeda
Udio u profitu
Udio u vlasnistvu (distribucija dionica)

Poduzede

Na temelju: Bahtijarevi¢-Siber (1999)

Prema Galeti¢ (2015), izravne materijalne kompenzacije ¢ine: osnovna placa, individualna
varijabilna plaéa i grupna varijabilna placa. Osnovna plac¢a odnosi se na iznos kojeg poslodavac
isplacuje zaposleniku za obavljen posao, temelji se na relativnoj sloZzenosti posla, a klju¢na

metoda procjene jest procjena sloZzenosti posla (Galeti¢, 2015).

Individualni varijabilni dio pla¢e temelji se na postignutim rezultatima rada zaposlenika koji
su mijerljivi, Sto podrazumijeva postavljanje radnih normi i uglavnhom se primjenjuje na
proizvodne poslove (Galeti¢, 2015). Medutim, s rastuéom dominacijom usluznih i
neproizvodnih poslova kao $to su poslovi sluzbenika, tajnika, struénjaka, znanstvenika,
menadzZera i drugih, postaje gotovo nemoguce ili previSe precizno mijeriti rezultate rada
(Galeti¢, 2015). Zbog toga se sve Cesce pristupa ocjenjivanju radnog ucinka (Galeti¢, 2015).
Nagradivanje na temelju postignutih rezultata djeluje kao snazan motivacijski faktor za

zaposlenike te povecava vjerojatnost postizanja ciljeva poslodavca (Vidas, 2021).

Grupno poticajno nagradivanje motivira zaposlenike za postizanje zajednickih ciljeva pri ¢emu
grupa moze biti tim, odjel, sektor ili cijelo poduzedée, a za odredivanje visine poticaja potrebno
je definirati standarde za usporedbu ucinka grupe, najcesc¢e putem financijskih pokazatelja, a
koji ¢e se pokazatelji koristiti ovisi o vrsti grupe i ciljevima (Galeti¢, 2015). Grupno poticajno
nagradivanje posebno je korisno u situacijama gdje prevladava prekomjerna konkurencija
medu zaposlenicima, jer takva konkurencija moze narusiti radnu klimu i negativno utjecati na

ucinkovitost poslovnih procesa i timski rad (Vukeli¢, 2005). Ukljuéivanjem zaposlenika u
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donosenje odluka vezanih za grupne zadatke, omogucuje im se preuzimanje vecih radnih

obveza nego kada bi te zadatke autonomno dodjeljivao nadredeni (Vukeli¢, 2005).

3.1.2. Neizravne materijalne kompenzacije ili pogodnosti i povlastice

Neizravne materijalne kompenzacije predstavljaju beneficije koje poboljSavaju materijalni
poloZaj zaposlenika, ali nisu ispla¢ene u novcu, proizlaze iz zaposlenja u odredenom poduzeéu
i nisu povezane s individualnim radnim uéinkom (Bahtijarevié-Siber, 1999). Kao i kod izravnih
materijalnih kompenzacija, Bahtijarevié-Siber (1999) kaze da se neizravne materijalne
kompenzacije takoder mogu podijeliti na kompenzacije na razini poduzeéa i pojedinca (tablica

5.).

Tablica 5. Vrste neizravnih materijalnih kompenzacija s obzirom na razinu na kojoj se

dodjeljuju

Razina Neizravne materijalne kompenzacije

Stipendije i Skolarine
Studijska putovanja
Specijalizacije
Pla¢ene odsutnosti i slobodni dan
Automobil kompanije
Menadzerske beneficije
Mirovinsko osiguranje
Zdravstvena zastita
Zivotno i druga osiguranja
Poduzece Naknade za nezaposlenost
Obrazovanje
Godisnji odmor
Bozi¢nica

Pojedinac

Na temelju: Bahtijarevié-Siber (1999)

Prema Galeti¢ (2015), pogodnosti i povlastice, odnosno beneficije su neizostavan dio ukupnih
primanja zaposlenika koje poslodavci nude svojim zaposlenicima. One predstavljaju mjerljivu
vrijednost za svakog zaposlenog, koja moZe biti odgodena ili ovisna, poput mirovinskog
osiguranja, Zivotnog osiguranja, placenog bolovanja, ili mogu biti trenutne pogodnosti kao sto

su sluzbeni automobil ili laptop (Galeti¢, 2015).
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Beneficije obuhvacaju nematerijalne kompenzacije koje znacajno utjecu na Zivotni standard
zaposlenika tijekom radnog vijeka i nakon umirovljenja (Galeti¢, 2015). Danas mnoge
pogodnosti iniciraju sami poslodavci kako bi pokazali da menadZment zaista brine o dobrobiti
zaposlenika (Galeti¢, 2015). Beneficije su isplative iz dva razloga: ¢esto nisu oporezive i cijena
grupnih beneficija, kao Sto je Zivotno osiguranje, mnogo je niza nego za pojedinacne (Galetic,

2015).

3.2. Vrste beneficija za zaposlenike u malim i srednjim poduzeéima

U nastavku teksta bit ¢e definirane i objasnjene sve vrste beneficija koje poslodavci mogu
nuditi zaposlenicima. Uobicajeni kriteriji za klasifikaciju beneficija su sadrzaj, zakonska obveza

i moguénost izbora od strane zaposlenika, $to je prikazano u tablici 6.

Tablica 6. Vrste beneficija u malim i srednjim poduzecima

Vrste beneficija Primjeri beneficija
Mirovina, sigurnost i zdravlje
Beneficije s obzirom na sadrzaj Odsutnost s posla

Usluge zaposlenicima
Zakonski odredene beneficije
Dobrovoljne beneficije
Fiksne beneficije

Fleksibilne beneficije

Beneficije s obzirom na zakonsku obvezu

Beneficije s obzirom na moguénost izbora

Na temelju: Galeti¢ (2015)

3.2.1. Beneficije s obzirom na sadriaj

Beneficije s obzirom na sadrzaj dijele se na: mirovinu, sigurnost i zdravlje, odsutnost s posla
te usluge zaposlenicima (Galeti¢, 2015). Mirovina, sigurnost i zdravlje su beneficije s obzirom
na sadrZaj, a najéeS¢e obuhvacaju: mirovinsko osiguranje, zdravstveno osiguranje, Zivotno
osiguranje, putno osiguranje, placeno vrijeme odsutnosti s posla te otpremnine (Galeti¢,
2015). Najveci dio prihoda starijih osoba cini kombinacija privatnih mirovina i prihoda od
imovine (Noe et al., 2006). lako poslodavci nisu zakonski obvezni nuditi privatne mirovinske

planove, vedina ih ipak nudi (Noe et al., 2006).
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Placeno vrijeme odsutnosti s posla moZe biti u obliku godisSnjeg odmora, placenog dopusta
(kratkorocni dopust), sabbaticala (dugorocni dopust), prekida u karijeri, porodiljnih dopusta,
kratkorocni izostanci zbog privatnih razloga i slicno (Galeti¢, 2015; Martocchio, 2017). Ove
pogodnosti znacajno pridonose dobrobiti zaposlenika, omogucujuci im da uravnoteze svoje
profesionalne i osobne obaveze te time poslodavci poveéavaju lojalnost i zadovoljstvo poslom

kod zaposlenika (Galeti¢, 2015).

Usluge zaposlenicima kao beneficije u malim i srednjim poduzeéima pojavljuju se u obliku:
sluzbenog automobila i mobitela, Skolarina i pomodi pri obrazovanju, brige za djecu i starije
osobe, fleksibilnih oblika rada, nepla¢enih dopusta, usluga prehrane na radnom mjestu,

programa Stednje ili sufinanciranja kamata na kredite i sli¢no (Galeti¢, 2015).

3.2.2. Beneficije s obzirom na zakonsku obvezu

Beneficije koje poslodavci pruzaju zaposlenicima mogu se podijeliti na one koje su zakonski
obvezne i one koje su dobrovoljne (Galeti¢, 2015). Zakonski obvezne beneficije su one koje
su propisane zakonima i propisima, a poslodavci ih moraju osigurati svojim zaposlenicima, dok
s druge strane, dobrovoljne beneficije su dodatne pogodnosti koje poslodavci pruzaju
zaposlenicima kako bi povedali njihovu zadovoljstvo i lojalnost, iako nisu zakonski obvezne
(Galeti¢, 2015). Zakonski odredene beneficije su prvi i drugi stup mirovinskog osiguranja,
osnovno zdravstveno osiguranje, naknada za privremenu nesposobnost za rad i sli¢no (Galetié,

2015).

Dobrovoljne beneficije su dodatne pogodnosti koje poslodavci pruzaju svojim zaposlenicima
kako bi povecali njihovo zadovoljstvo, motivaciju i lojalnost, te iako nisu zakonski odredene i
obavezne, one znacajno doprinose stvaranju pozitivnog radnog okruZzenja i povecavaju
zadovoljstvo zaposlenika, Sto mozZe rezultirati ve¢om produktivno$éu i boljim poslovnim
rezultatima (Galeti¢, 2015). Dobrovoljne beneficije, koje poslodavci nude prema vlastitoj
odluci, mogu ukljucivati atraktivne pogodnosti za radnike, kao sto su sluzbeni automobil,
profesionalna odjeca, usluge prehrane, plaéeno obrazovanje i tecajevi za unapredenje

psihickog i fizickog zdravlja zaposlenika (Nacinovi¢ Braje i KuSen, 2016). Ove beneficije
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znacajno utjecu na radnike i Cesto postaju sastavni dio strategije poduzeca koje Zeli biti snazan
konkurent na trzistu rada te privuci najkvalitetnije i najsposobnije zaposlenike (Nacinovi¢ Braje

i Kugen, 2016).

3.2.3. Beneficije s obzirom na mogucénost izbora

Beneficije s obzirom na moguénost izbora mogu se podijeliti na fiksne i fleksibilne beneficije
(Galeti¢, 2015). Fiksne beneficije su unaprijed definirane pogodnosti koje poslodavci pruzaju
svim zaposlenicima na jednak nacin, bez moguénosti prilagodbe ili izbora, a ¢esto ukljucuju
osnovna prava i dodatne pogodnosti koje poslodavac nudi kako bi osigurao osnovnu razinu
dobrobiti za sve zaposlenike (Galeti¢, 2015). Zaposlenicima pruZaju sigurnost i stabilnost,
osiguravajudi da svi imaju jednaku razinu osnovnih prava i pogodnosti (Galeti¢, 2015). Takav
pristup moZe pomoci u stvaranju pravednog i kohezivnog radnog okruZenja, gdje se svi

zaposlenici osjecaju jednako vrednovanima (Galeti¢, 2015).

No, iako su jednostavni za administraciju, ovi paketi beneficija ne uzimaju u obzir individualne
potrebe i prioritete zaposlenika. Zbog toga sve viSe poduzeda uvodi takozvane fleksibilne
beneficije (engl. cafeteria benefits) (Bahtijarevi¢-Siber, 1999), koje omogucuju zaposlenicima
da biraju beneficije koje najbolje zadovoljavaju njihove osobne Zelje i potrebe (Nacdinovi¢ Braje
i Kusen, 2016). Ovakvi programi beneficija znacajno povedéavaju zadovoljstvo zaposlenika, a
takoder doprinose njihovom privladenju i zadrzavanju unutar poduzeca (Nacinovi¢ Braje i
Kus$en, 2016). Uglavnom se grupiraju u nekoliko grupa te stavljaju zaposlenicima na izbor, a
najées¢e su: modularne pogodnosti, klju¢ne pogodnosti, banka pogodnosti, neograniceni
izbor te mini-fleks plan (Galeti¢, 2015). One mogu pomoci u smanjenju ukupnih troskova za
poslodavce, te ih stoga organizacije kontinuirano istrazuju i poboljSavaju takve programe kako
bi pokazale vecu brigu za svoje djelatnike i iskazale svoju drustvenu odgovornost (Nacinovié

Braje i Kusen, 2016).
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3.3. Pregled literature o beneficijama za postizanje ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota

Nagrade poput plaée, beneficija i varijabilnih poticaja znafajno utjeCu na percipiranu

atraktivnost radnog mjesta, pri cemu je plaéa najvaznija, smatraju neki autori (npr. Schlechter

et al., 2015). Medutim, istrazivanje Schlechtera i suradnika (2015) pokazuje da organizacije

mogu imati koristi od uvodenja neizravnih materijalnih nagrada poput beneficija koje poticu

ravnotezu poslovnog i privatnog Zivota, moguénosti za uenje i karijerno napredovanje, bududi

da ti elementi zna¢ajno povecavaju atraktivnost poslodavca, te je dokazano da je taj ucinak

izrazeniji kod Zena nego kod muskaraca (Klindzi¢ et al., 2022). Ipak, najvaznije grupe beneficija

za postizanje ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota prikazane su u tablici 7.

Tablica 7. Najvaznije grupe beneficija za postizanje ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota

GRUPA BENEFICIJA

BENEFICIJE KOJE UKLJUCUJE

Fleksibilni radni aranzmani

Rad na daljinu

Rad od kuce

Fleksibilno radno vrijeme

Skraceni (Cetverodnevni) radni tjedan

Podrska za brigu o djeci i
ovisnim osobama

Djedji vrti¢ u okviru sjedista poduzeca

Subvencija troskova djecjeg vrti¢a i drugi oblici brige za
djecu osim vrtiéa

Subvencija smjestaja za starije ¢lanove obitelji

Slobodan dan za prvi dan Skole

Subvencije Skolarina ili programi stipendija za
obrazovanje djece zaposlenika

Podrska za tjelesno i mentalno
zdravlje

Programi unapredenja zdravlja kroz poticanje tjelesne
aktivnosti

Programi poticanja mentalnog zdravlja (npr. radionice,
razgovori sa strucnjacima i sl.)

Dobrovoljno zdravstveno osiguranje

Programi za osobni razvoj

Subvencije Skolarina ili programi stipendija za
obrazovanje zaposlenika
Subvencije kamata na stambene kredite

Na temelju: Lipnjak (2012); Ferriss (2009); Tharenou i Moss (1999); Miles (2023); Klindzi¢ i Mari¢ (2019)

Premda su po svojoj prirodi nematerijalnog oblika, fleksibilni radni aranZzmani mogu se

smatrati beneficijama iz barem dva razloga. Prvo, rad od kuce ili rad na daljinu u pred-
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pandemijskom razdoblju nisu bili u tolikoj mjeri rasireni medu poslodavcima nego su te prakse
bile smatrane posebnom povlasticom (engl. Perk) koja se uobi¢ajeno nudila specificnim
kategorijama zaposlenika. Drugo, s izmjenama Zakona o radu (2023) i Pravilnikom o
izmjenama i dopunama Pravilnika o porezu na dohodak (2023) navedeno je da je u slucaju
radnika koji rade na izdvojenom mjestu rada poslodavac duzan, izmedu ostalog, nadoknaditi
radniku reZijske troskove u slucaju kada taj rad traje osam ili viSe dana mjesec¢no, ¢ime ova

praksa dobiva i svoj materijalni oblik.

Za zaposlenike s djecom, oni omogucuju da bolje upravljaju svojom ravnoteZzom poslovnog i
privatnog Zivota te smanjuju razine stresa, iscrpljenosti, sagorijevanja i sli¢no, te se oekuje da
¢e zaposlenici htjeti uzvratiti ovu uslugu svojim poslodavcima (Klindzi¢ i Mari¢, 2019). Medu
najpoznatije fleksibilne radne aranZmane ubrajaju se: rad na daljinu, rad od kuce i fleksibilno
radno vrijeme (Lipnjak, 2012), ali sve je viSe u porastu i primjena ¢etverodnevnog radnog

tjedna.

Opcenito, glavne prednosti rada na daljinu su: vec¢a produktivnost, bolja koncentracija i
usredotocenost na rad, fleksibilno radno vrijeme, usteda vremena i novaca i ostalo (Lipnjak,
2012). Takoder, on smanjuje stres povezan s putovanjem na posao i omogucava zaposlenicima
da provedu vise vremena s obitelji (Miles, 2023). Uzimajuéi u obzir sve ove prednosti, nije
iznenadujuce Sto sve vedi broj poslodavaca usvaja rad od kucée kao standardnu praksu (Lipnjak,
2012). Vaino je napomenuti da ovaj nacin rada nije idealan za sve industrije i sve pozicije
(Lipnjak, 2012), no ipak, za mnoge organizacije i zaposlenike, rad od kuce predstavlja veliko
olak$anje u nacinu kako obavljaju svoj posao i kako Zive svoj Zivot (Lipnjak, 2012). Miles (2023)
navodi da poslodavci mogu poboljsati ravnoteiu poslovnog i privatnog Zivota svojih
zaposlenika nudedi niz jedinstvenih beneficija, poput fleksibilnog radnog vremena, koje
omogucava zaposlenicima da sami biraju kada ce raditi, Sto im pomaze bolje upravljati svojim

obavezama i privatnim Zivotom (Miles, 2023).

Tijekom posljednjih godina, sve vedi broj zaposlenika bori se upravo s pitanjem kako upravljati
svojim ulogama u privatnom i poslovnom Zivotu kako bi podrzali produktivnost u oba podrucja

(Baltes et al., 2009). Ovo nezadovoljstvo mozZe, ali ne mora rezultirati ve¢com fluktuacijom
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zaposlenika u poduzeéima ili padom njihove ucinkovitosti (Siyal i Garavan, 2020), stoga,
skraceni radni tjedan, odnosno cetverodnevni radni tjedan vec je godinama praksa u nekim
drzavama Europe, no u Republici Hrvatskoj tek je u posljednjim godinama postala jedna od
najtrazenijih beneficija kod zaposlenika (Ferriss, 2009). Prelazak poduzeéa na cetverodnevni
radni tjedan nudi velik broj prednosti za zaposlenike, ali i poslodavce, sto ukljucuje poboljSanu
ravnotezu poslovnog i privatnog Zivota, povec¢anu produktivnost, poboljSanje opée dobrobiti
zaposlenika i ostalo (Ferriss, 2009). Na primjer, omogucuje roditeljima lakSe prilagodavanje
radnog vremena obiteljskim obvezama, poput odvodenja djece u Skolu ili vrti¢, sudjelovanja

na Skolskim dogadanjima i brige o bolesnoj djeci i sli¢no.

Za roditelje s djecom implementacija cetverodnevnog radnog tjedna moZe donijeti znacajne
prednosti, omogucujuéi im bolje uskladivanje profesionalnih i obiteljskih obaveza. | dok bi
implementacija takve promjene mogla zahtijevati pailjivo planiranje i razmatranje,
potencijalne dugorocne prednosti ¢ine ju vrlo privlatnom opcijom za organizacije koje Zele

potaknuti ucinkovitiju, zadovoljniju i angaziraniju radnu snagu (Ferriss, 2009).

Osim navedenog, beneficije koje mogu pridonijeti ravnotezi poslovnog i privatnog Zivota su i:
plaéeni dopust i/ili slobodni dani zbog obiteljskih ili drugih privatnih razloga, mogucnost
bolovanja u trajanju od nekoliko dana bez obaveze dostavljanja lije¢ni¢kih doznaka, neplaéeni

dopust i drugo (Smiljanié, 2024).

Druga skupina beneficije koja sve viSe dobiva na vaznosti u kontekstu postizanja ravnoteze
poslovnog i privatnog Zivota je podrska za brigu o djeci i ovisnim osobama, koja moze
ukljucivati: djecji vrti¢ u okviru sjediSta poduzeca ili subvencija troskova djecjeg vrtic¢a i drugi
oblici brige za djecu osim vrtic¢a, subvencija smjestaja za starije ¢lanove obitelji, slobodan dan
za prvi dan Skole, subvencije Skolarina ili programi stipendija za obrazovanje djece zaposlenika

(Tharenou i Moss, 1999).

Treda skupina, podrska za tjelesno i mentalno zdravlje, poput besplatnih ili subvencioniranih
terapijskih sesija, pomaZe zaposlenicima da se nose sa stresom i drugim emocionalnim

izazovima, te pristup specijalistima na zahtjev za pomoé u temama kao $to su spavanje,
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roditeljstvo i suoCavanje s gubitkom takoder moze biti vrlo korisna (Miles, 2023). Takoder,
programi unapredenja zdravlja kroz poticanje tjelesne aktivnosti postala su vrlo trazena
beneficija posljednjih godina, a poslodavci mogu organizirati wellness programe koji ukljucuju
aktivnosti poput joga satova ili ¢lanstva u teretanama, Sto doprinosi fizickom i mentalnom
zdravlju zaposlenika (Miles, 2023). Na primjer, u Republici Hrvatskoj vrlo je ¢est Multisport

program i dobrovoljno zdravstveno osiguranje.

Konacno, poslodavci mogu nuditi programe za osobni razvoj, ukljucujuci coaching koji pomaze
zaposlenicima u postizanju njihovih profesionalnih i osobnih ciljeva (Miles, 2023). To su, na
primjer: subvencije Skolarina ili programi stipendija za obrazovanje zaposlenika, koji poti¢u

rast i razvoj zaposlenika, povecéavajudi njihovu angaziranost i produktivnost (Miles, 2023).

No, buduéi da su ocekivanja zaposlenika u pogledu beneficija za postizanje ravnoteze
poslovnog i privatnog Zivota dinamic¢na, nezadovoljstvo radne snage mozZe nastati ako
poduzeda ne prepoznaju promjene i ne prilagode pakete beneficija tim promjenama (Li, 2023).
Nudeci ove beneficije, poslodavci mogu stvoriti radno okruzenje koje podrzava ravnotezu

poslovnog i privatnog Zivota, Sto dovodi do sretnijih i produktivnijih zaposlenika.
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4. VAZNOST | RASIRENOST BENEFICIJA ZA POSTIZANJE RAVNOTEZE POSLOVNOG |
PRIVATNOG ZIVOTA U MALIM | SREDNJIM PODUZECIMA

4.1. Metodologija istrazivanja

Predmet rada Cine beneficije za postizanje ravnoteie poslovnog i privatnog Zivota te
zadovoljstvo zaposlenika beneficijama koje nude poduzeca u kojima su zaposleni. Prvi cilj ovog
diplomskog rada jest istraZiti najzastupljenije, odnosno najmanje zastupljene beneficije u
poduze¢ima u Republici Hrvatskoj, dok je drugi cilj analizirati zadovoljstvo zaposlenika

ravnoteZzom svog poslovnog i privatnog Zivota.

Kao instrument istrazivanja odabran je anketni upitnik kreiran pomodu aplikacije Google
Forms koji je bio namijenjen zaposlenim osobama s ugovorom na neodredeno, odredeno ili
studentskim ugovorom. Prije ispunjavanja samog upitnika, u uvodnom je dijelu bila navedena
svrha istrazivanja i koriStenja rezultata istrazivanja, garancija anonimnosti ispitanika, vrijeme
potrebno za ispunjavanje upitnika te vrste pitanja koja su ispitanici mogli ocekivati u anketnom

upitniku.

Anketni upitnik sastojao se od ukupno 22 pitanja, od cega je 18 bilo zatvorenog tipa tj. s
ponudenim odgovorima, dok su preostala 3 pitanja bila otvorenog tipa, gdje su ispitanici pisali
svoje odgovore. Pitanja su bila podijeljena u dvije skupine. Prva skupina pitanja odnosila se na
zadovoljstvo trenutnom plaéom koja obuhvaca osnovnu placu, bonuse, beneficije i ostale
naknade, beneficije za postizanje ravnotezZe poslovnog i privatnog Zivota koje nude poslodavci
ispitanika i zadovoljstvo ispitanika istima, te pitanja o stresu izazvanom zbog preoptereéenosti
poslom i privatnim obavezama, dok je druga skupina pitanja bila usmjerena na socio-
demografske karakteristike ispitanika, poput spola, dobi, stupnja obrazovanja, broju djece,
aktivnostima kojima se bave, te pitanja o karakteristikama poduzeéa u kojemu su zaposleni
(broj godina proveden u poduzecu, broj zaposlenih osoba, vrsta ugovora, djelatnost poduzeda,

vlasnicka struktura, sektor u kojem poduzece djeluje, kolektivho pregovaranje).
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Pitanja su osmisljena tako da ispituju razlicite dimenzije ravnoteze, ukljucujudi fleksibilnost

radnog vremena, moguénosti rada od kuce, dostupnost programa za podrsku zaposlenicima

te utjecaj ovih faktora na produktivnost, zadovoljstvo poslom i opée blagostanje. Takoder,

istrazivanje obuhvada pitanja o percepciji zaposlenika o ravnoteZi poslovnog i privatnog Zivota

te kako poslodavci mogu dodatno podrzati njihove potrebe.

Upitnik je bio dostupan za ispunjavanje od 03. svibnja do 10. svibnja 2024. u kojem je periodu

upitnik ispunilo 54 ispitanika. Ispitanike su Cinili clanovi mreZe privatnog i studentskog kruga

autorice koji su poziv na sudjelovanje u istrazivanju primili putem aplikacije WhatsApp.

Nezavisne karakteristike i karakteristike privatnog Zivota ispitanika u uzorku prikazane su u

tablici 8.

Tablica 8. Nezavisne karakteristike ispitanika u uzorku i njihova privatnog Zivota

KARAKTERISTIKA Broj Postotak
() (p)
Musko 11 20,4%
P L A4 !
SPO Zensko 43 79,6%
25 ili manje godina 15 27,8%
26-30 godina 10 18,5%
31-35 godina 10 18,5%
DOB 36-40 godina 3 5,6%
41-45 godina 3 5,6%
46-50 godina 4 7,4%
51 ili viSe godina 9 16,7%
SSS 21 38,9%
STUPAN! VSS 12 22,2%
OBRAZOVANIJA VSS 18 33,3%
Poslijediplomski studij 2 3,7%
Nemam djecu 28 51,9%
Jedno dijete 11 20,4%
BROJ DJECE Dvoje djece 11 20,4%
Troje djece 4 7,4%
Vise od troje djece 0 0%
Netmam aktivnost kOjOI-’T’I se bavim 11 20,4%
ZVANPOSLOVNE/ privatno u slobodno vrijeme
Sport 20 37%
PRIVATNE ULOGE | -
Volontiranje 3 5,6%
AKTIVNOSTI — "
Politicki angazman 2 3,7%
Kulturni angazman 12 22,2%
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Poljoprivreda i/ili ku¢anski poslovi 3 5,6%
Ostalo 5 9,3%

U uzorku su prevladavale osobe Zenskog spola (79,6%), te osobe mlade Zivotne dobi i to 35
godina (oko dvije trecine ispitanika). Naj¢eséa strucna sprema kod ispitanika bila je srednja
stru¢na sprema (38,9%) te visoka strucna sprema (33,3%). Takoder, vise od pola ispitanika
odgovorilo je da nema djecu (51,9%), zatim ispitanici koji imaju jedno dijete (20,4%), dvoje
djece (20,4%), troje djece (7,4%), a ispitanika koji imaju viSe od troje djece nije bilo u uzorku.
Kod pitanja o izvanposlovnim, odnosno privatnim ulogama i aktivnostima, ¢ak 37% ispitanika
odgovorilo je da se bave sportom, dok je drugi najées¢i odgovor bio je kulturni angazman

(22,2%). Volontiranjem se bavi 5,6%, kao i poljoprivredom i/ili kuéanskim poslovima.

Nadalje, u tablici 9. prikazane su karakteristike radnog odnosa i poduzeca u kojem su ispitanici
zaposleni. Najvise je bilo zaposlenika koji u poduzec¢u u kojem su zaposleni imaju vise od 10
godina radnog staza (25,9%) i manje od godinu dana (24,1%). Ugovorom na neodredeno

vrijeme zaposleno je ¢ak 74,1% ispitanika.

S obzirom na karakteristike poduzeca, 40,7% ispitanika zaposleno u velikim poduzecima s vise
od 250 zaposlenih, u srednjim poduzecdima njih 27,8%, u malim poduzeéima 16,7%, dok ih je
najmanje zaposleno u mikro poduzeéima, njih 14,8%. Takoder, 51,9% ispitanika zaposleno je
u tercijarnom sektoru (trgovina, promet, ugostiteljstvo, bankarstvo, turizam, usluge), a zatim

31,5% u kvartarnom sektoru (obrazovanje, znanost, zdravstvo, policija, uprava).

Sto se tice vlasnicke strukture poduzeca, najvise je bilo ispitanika koji rade u poduzeéima u
domacdem vlasnistvu (53,7%) a zatim u stranom vlasnistvu (33,3%). Uz to, najviSe poduzeca u
kojima su ispitanici zaposleni djeluje u privatnom sektoru (57,4%) a potom u
javnom/drzavnom sektoru (38,9%). Kod pitanja o kolektivnom pregovaranju, odnosno postoji
li kolektivni ugovor u poduzecu u kojem su zaposleni, pola ispitanika odgovorilo je da postoji

kolektivno pregovaranje (50%), a pola da ne postoji (50%).
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Tablica 9. Karakteristike radnog odnosa i poduzeca u kojem su ispitanici zaposleni

KARAKTERISTIKA Broj Postotak
(f) (p)
EEINE RET G Manje od godinu dana 13 24,1%
. 1-3 godine 10 18,5%
STAZA U .
TRENUTNOM 4-7 godina 9 16,7%
pe - i 0
PODUZECU 7.}0 godina . 8 14,8%
Vise od 10 godina 14 25,9%
VRSTA UGOVORA | Na nec')ldredeno vrijeme (''za 40 74.1%
TEMELJEM KOJEG | stalno")
JE ISPITANIK Na odredeno vrijeme 8 14,8%
ZAPOSLEN Studentski ugovor 6 11,1%
Do 10 zaposlenih 8 14,8%
VELICINA 11-50 zaposlenih 8 16,7%
PODUZECA 51-250 zaposlenih 15 27,8%
Vise od 250 zaposlenih 22 40,7%
E’oljoprlvreda, stocarstvo, ribarstvo, 0 0%
Sumarstvo
Preradivacka industrija,
gradewr.\arstvo, rudarstyo, 9 16,7%
DJELATNOST energetika, brodogradnja,
PODUZECA proizvodno obrtnistvo
T ; —
rgovina, promfet, ugostiteljstvo, 58 51.9%
bankarstvo, turizam, usluge
Obra.z.ovanje, znanost, zdravstvo, 17 31.5%
policija, uprava
LA TR, Domacde vlasnistvo 29 53,7%
Pretezno domace vlasnistvo 2 3,7%
STRUKTURA Pretes : lasnict 5 9 3%
PODUZECA etezno s rino vlasnistvo ,3%
Strano vlasnistvo 18 33,3%
SEKTOR Javnom/drzavnom sektoru 21 38,9%
POSLOVANIJA Privatnom sektoru 31 57,4%
PODUZECA Mjesovitom sektoru 2 3,7%
NOEASUIRANS, Postoji 27 50%
PREGOVARANIJE/
NOMELUR Ne postoji 27 50%
UGOVOR

4.2. Rezultati istrazivanja

Kao $to je u ranijem potpoglavlju navedeno, anketni upitnik se sastojao od dva Sire definirana

dijela pri ¢emu se prvi odnosio na prisutnost razli¢itih beneficija za postizanje ravnoteze
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poslovnog i privatnog Zivota. Osim toga, ispitanici su iskazali svoje zadovoljstvo ukupnom
plaéom koja ukljucuje osnovnu plaéu, bonuse, beneficije i ostale naknade. Kao $to je vidljivo
na sljededoj slici (slika 1.), oko 42% ispitanika je zadovoljno ili vrlo zadovoljno navedenim, dok
se otprilike trecina ispitanika nalazi na suprotnom kraju ljestvice. Prosje¢na ocjena odgovora
na navedeno pitanje iznosi 3,7 dok najé¢esce birani stupanj iznosi 4 $to oznacava umjereno do
visoko zadovoljstvo ispitanika svojom ukupnom placom. Na slici 1. prikazani su rezultati pitanja

navedeni u postocima.

Slika 1. Zadovoljstvo ispitanika ukupnom pla¢om

9,30% 9,30%
" 22,20%
33,30%
25,90%
m Vrlo nezadovoljan/na = Nezadovoljan/na

m Niti zadovoljan/ na niti nezadovoljan/na m Zadovoljan/na

m Vrlo zadovoljan/na

Nadalje, ispitanici su bili pitani o beneficijama za postizanje ravnoteze poslovnog i privatnog
Zivota koje nude njihovi poslodavci. U pitanju su bile ponudene brojne beneficije, a ispitanici
su za svaku trebali oznaditi jedan od tri ponudena odgovora: "Nudi i koristim", "Nudi, ali ne

koristim", "Ne nudi'. Rezultati su prikazani u tablici 10.
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Tablica 10. Prisutnost i koriStenje beneficija za postizanje ravnoteze poslovnog i privatnog

Zivota bez obzira na veli¢inu poduzeca

.. . L. Nudi, ali ne .

BENEFICUA Nudi i koristim koristim Ne nudi

f p f p f p
Briga o djeci (djecji vrti¢ u okviru
sjedista poduzeda ili subvencija 2 3,7% 8 14,8% | 44 81,5%
troskova djecjeg vrtica)
Drugi oblici brige za djecu osim vrtica 3 5,6% 6 11,1% | 45 83,3%
Briga o starijim osobama (npr.
subvencija smjestaja za starije ¢lanove 0 0% 2 3,7% 52 96,3%
obitelji)
Rad od kuce ili rad na daljinu 11 20,4% 8 14,8% | 35 64,8%
Fleksibilno/klizno radno vrijeme 19 35,2% 7 13% 28 51,9%
Pla.cer.n d.OF.)l:IStI |/|.I| slo.bodn.l dani zbog 34 63% 9 167% | 11 20,4%
obiteljskih ili drugih privatnih razloga
Slobodan dan za prvi dan Skole 11 20,4% | 12 | 22,2% | 31 57,4%
Mogucénost bolovanja u trajanju od
nekoliko dana bez obaveze dostavljanja 8 14,8% 6 11,1% | 40 74,1%
lije¢nickih doznaka
Neplaceni dopust 8 14,8% | 27 50% 19 35,2%
Su.bven.c.ue Skolarina ili Programl . 9 167% | 15 |27.8% | 31 57.4%
stipendija za obrazovanje zaposlenika
Subvencije skolarina ili programi
stipendija za obrazovanje djece 1 1,9% 5 9,3% 48 88,9%
zaposlenika
Programi unapredenja zdravlja kroz
poticanje tjelesne aktivnosti (npr., 8 148% | 17 | 31,5% | 29 53,7%
teretana, Multisport kartica i sl.)
Programi poticanja mentalnog zdravlja
(npr. radionice, razgovori sa 5 9,3% 12 | 22,2% | 37 68,5%
stru¢njacimaii sl.)
i::(;/iigcue kamata na stambene 4 7.4% 6 11,1% | 44 815%
Dobrovoljno zdravstveno osiguranje
(koje npr. pokriva odredeni broj 11 20,4% 6 11,1% | 37 68,5%
specijalistickih pregleda)
Ostalo 5 9,3% 4 7,4% 45 83,3%

Iz tablice je vidljivo da je najceS¢a beneficija koju poslodavci nude, a ispitanici koriste plaéeni

dopusti i/ili slobodni dani zbog obiteljskih ili drugih privatnih razloga (63% ispitanika),

najc¢eséa beneficija koju poslodavci nude, no ispitanici ju ne koriste jest neplaéeni dopust (50%
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ispitanika), a beneficija koju gotovo niti jedan poslodavac ne nudi jest briga o starijim

osobama (npr. subvencija smjestaja za starije ¢lanove obitelji) (96,3% ispitanika).

Ispitanicima je ponudeno i otvoreno pitanje u kojem su mogli navesti i druge beneficije koje

nude njihovi poslodavci, no svega 14,8% ispitanika navodi da one postoje. Neke od njih su:

sluzbeni mobitel, besplatno pi¢e na radnom mjestu, kompenzacije u robama i uslugama,

placen dio 3. stupa mirovinskog osiguranja, godisnji bonus u postotku te dogovor oko

slobodnih dana i prilagodene smjene rada.

U nastavku se ispitivalo zadovoljstvo ispitanika s beneficiama za odrZavanje ravnoteie

poslovnog i privatnog Zivota koje nude njihovi poslodavci (slika 2.). Odgovori su se mjerili

pomocu skale Likertovog tipa od 5 stupnjeva.

Slika 2. Zadovoljstvo ispitanika s beneficijama za odrZavanje ravnoteZe poslovnog i privatnog

Zivota

koje nude njihovi poslodavci
0,
9,30% 14,80%
20,40%
16,70%
38,90%
m \VVrlo nezadovoljan/na = Nezadovoljan/na

m Niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na ® Zadovoljan/na

m Vrlo zadovoljan/na

Osim Sto je iz slike vidljivo da je najveéi broj ispitanika niti zadovoljan niti nezadovoljan

beneficijama za postizanje ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota (oko 40%), deskriptivna

analiza je pokazala da je rije¢ o ispodprosjecnoj do prosje¢noj razini zadovoljstva (AS=2.9).
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Nadalje, ispitanici su bili pitani postoje li beneficije koje bi voljeli imati, a trenutno ih nemaju.
Rezultati, prikazani u Tablici 11., pokazuju da kod ¢ak 31,5% ispitanika ne postoje beneficije
koje bi voljeli imati, a njihov poslodavac im to trenutno ne pruza. Ipak, manji broj ispitanika
Zeli fleksibilno/klizno radno vrijeme (13%), placeno dopunsko ili dodatno zdravstveno
osiguranje (11,1%), brigu o fizickom i mentalnom zdravlju (na primjer, Multisport program), te
sluzbeno vozilo kao beneficiju (9,3%). Neke od preostalih beneficija koje su bile navedene kao
odgovori ispitanika su: rad od kuce, godiSnji odmor prema vlastitoj Zelji umjesto kolektivnog

godiSnjeg odmora, topli obrok na radnom mjestu, vise slobodnih dana i ostalo.

Tablica 11. Beneficije koje bi ispitanici voljeli imati, a koje njihov poslodavac ne pruza

BENEFICUJA f p
Niti jedna 17 31,5%
Fleksibilno/klizno radno vrijeme 7 13%
Plaéeno dopunsko ili dodatno zdravstveno osiguranje 6 11,1%
Sluzbeno vozilo 5 9,3%
Briga o fizickom i mentalnom zdravlju (npr. Multisport program) 5 9,3%
Ostalo 4 7,6%
Rad od kudée 3 5,6%
Godisnji odmor prema vlastitoj Zelji umjesto kolektivnog godisnjeg 3 5 6%
odmora ’
Vise slobodnih dana 3 5,6%
Topli obrok na radnom mjestu 3 5,6%
Bonusi na uspjesnost, 13. placa 3 5,6%
Regres 2 3,7%
Briga o djeci 2 3,7%
Subvencije skolarina i edukacija za zaposlenike 2 3,7%
Cro card, plaéeno ¢lanstvo u knjiznici 2 3,7%
Subvencije kamata na stambene kredite 1 1,9%

Sliede¢a dva pitanja odnosila su se na ucestalost osjecaja stresa kod ispitanika zbog
preopterecenosti poslom (slika 3.), te privatnim obavezama (slika 4.). Odgovori koji su bili

ponudeni su: "Nikada", "Rijetko", "Ponekad", "Cesto" i "Uvijek".
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Slika 3. Stres izazvan preoptereéenosti Slika 4. Stres uzrokovan privatnim
poslom obavezama

5,6%  3,7%

13% 13%

37% 37%

53,7%

m Nikada = Rijetko m Ponekad = Cesto m Uvijek m Nikada = Rijetko m Ponekad = Cesto m Uvijek

Na temelju gornjeg slikovnog prikaza moze se zakljuciti da polovica ispitanika stres zbog
preopterecenosti poslom osjeda cesto ili uvijek te da je stres uzorkovan privatnim obavezama
u manjoj mjeri izrazen u usporedbi s poslom — otprilike 19% ispitanika osjeéa stres ,,Cesto” ili

»uvijek” dok nesto vise od polovice ispitanika navodi da je to , ponekad”.

Nakon toga, ispitanicima je postavljeno pitanje o zadovoljstvu s ravnotezom njihovog
poslovnog i privatnog Zivota putem skale Likertovog tipa od 5 stupnjeva (slika 5.). Prosjecna

vrijednost odgovora ukazuje na neutralan stav ispitanika (AS=3.1, Mo=4).
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Slika 5. Zadovoljstvo ispitanika s ravnoteZom svog poslovnog i privatnog Zivota

3,70% 9,30%

"16,70%

33,30%

37%

m VVrlo nezadovoljan/na = Nezadovoljan/na
m Niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na m Zadovoljan/na

m Vrlo zadovoljan/na

Ovi rezultati upuéuju na to da, iako postoji odreden stupanj zadovoljstva medu ispitanicima,
znacajan broj njih smatra da postoji prostor za poboljSanje ravnoteze poslovnog i privatnog

Zivota.

Takoder, ispitanici su odgovorili na pitanje o tome smatraju li da njihov poslodavac prioritizira
dobrobit svojih zaposlenika (slika 6.). Samo 27,8% ispitanika smatra da njihov poslodavac
prioritizira dobrobit svojih zaposlenika dok ¢ak 40,7% ispitanika ne moZe procijeniti. Ovi
rezultati pokazuju potrebu za jasnijom komunikacijom i konkretnijim akcijama poslodavca s

ciliem poboljsanja percepcije zaposlenika o njihovoj dobrobiti.
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Slika 6. Stavovi ispitanika o tome prioritizira li njihov poslodavac dobrobit svojih zaposlenika

40,7%

mDa = Ne = Neznam/ne mogu procijeniti

Kad je ispitanicima postavljeno pitanje o tome koje promjene bi njihov poslodavac mogao
uvesti u svoje poslovanje s ciljem poboljSanja ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota svojih
zaposlenika, odgovori su bili raznoliki (tablica 12.). Najéeséi odgovori su bili: "Ne znam/ne
mogu se sjetiti'" (37%), povecdanje place (14,8%), poboljSanje i postivanje radnog vremena

zaposlenika (13%), smanjene stresa na radnom mjestu (5,6%) i ostali.

S obzirom na to da najveci postotak ispitanika (37%) nije moglo identificirati promjene koje bi
pomogle, to mozZe ukazivati na potrebu za boljom edukacijom ispitanika o mogucim
rieSenjima, a za poslodavce moze biti poticaj za dodatnu analizu i komunikaciju sa

zaposlenicima kako bi se bolje razumjele njihove potrebe i ocekivanja.

34



Tablica 12. Misljenje ispitanika o promjenama koje bi poslodavac mogao uvesti za bolju

ravnotezu poslovnog i privatnog Zivota

zivotne okolnosti

ODGOVOR f p
Ne znam/ne mogu se sjetiti 20 37%
Povecanje plaée 8 14,8%
Drugo 8 14,8%
PoboljSanje i postivanje radnog vremena zaposlenika 7 13%
Smanijiti stres na radnom mjestu, cijeniti radnika 3 5,6%
Poboljsati organizacijsku kulturu i meduljudske odnose 2 3,7%
Rad od kuce 2 3,7%
Fleksibilno radno vrijeme 2 3,7%
Vise dana godisnjeg odmora 2 3,7%
Manje radnih vikenda 2 3,7%
Poboljsati organizacijsku kulturu i meduljudske odnose 2 3,7%
Ukinuti iznenadne ispomodi u drugim poslovnicama 1 1,9%
Kradi radni tjedan (4 radna dana) 1 1,9%
Poboljsati program brige za djecu zaposlenika 1 1,9%
Konvertiranje prekovremenog rada u slobodne dane 1 1,9%
Anketiranje zaposlenika o preferencijama u vezi beneficija kako bi

se vidjelo koje beneficije zaposlenici trebaju s obzirom na svoje 1 1,9%

Za potrebe ispitivanja glavnog cilja istrazivanja rezultati ispitanika grupirani su u dvije skupine.

Prvu skupinu rezultata c¢ine odgovori ispitanika koji rade u mikro, malim ili srednjim

poduzec¢ima, dok drugu skupinu ¢ine rezultati ispitanika koji rade u velikim poduzeéima

(tablica 13.).
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Tablica 13. Odgovori ispitanika u vezi ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota grupirani prema

veli¢ini poduzeca

Mikro, mala i . .
. . , Velika poduzeca
Izjave srednja poduzeca (AS)
(AS)
Koliko ¢esto osjecate stres izazvan zbog 35 35
preopterecenosti poslom ’ ’
Koliko Cesto osjecate stres izazvan zbog 30 57
preopterecenosti privatnim obavezama? ’ ’
U kojoj mjeri ste zadovoljni s ravnotezom 39 30
svog poslovnog i privatnog Zivota? ’ ’
U kojoj mjeri ste zadovoljni s beneficijama za
odrzavanje ravnoteze poslovnog i privatnog 2,8 3,1
Zivota koje nudi Vas poslodavac?
. MIk.I'O, ML I, Velika poduzeéa
Izjave srednja poduzeca (%)
(%)
Smatrate li da Vas poslodavac prioritizira
dobrobit svojih zaposlenika?
Ne 37,5 45,5
Da 34,4 18,2
Ne znam/ne mogu procijeniti 28,1 36,4

Iz tablice 13. se moZe donijeti pet zakljucaka. Prvi zakljuéak odnosi se na stres zbog
preoptereéenosti poslom, a proizlazi da su ispitanici iz obje skupine poduzeéa osjetili stres s
prosje¢nom ocjenom od 3,5. To ukazuje na ¢injenicu da veli¢ina poduzeéa nije povezana s
razinom stresa uzrokovanog preoptereéenosti poslom, uz uvazavanje ¢injenice da je rije¢ o
malom, prigodnom uzorku zaposlenika. Nalaz svakako mozZe ukazivati na univerzalne radne
zadatke ili situacije s kojima se suocavaju zaposlenici u svim vrstama poduzeca kad su suoceni

s velikim radnim optereéenjem.

Drugi zakljucak odnosi se na stres zbog preopterecenosti privatnim obavezama. Ispitanici iz
mikro, malih i srednjih poduzeca prijavili su prosjecnu razinu stresa, dok su ispitanici iz velikih
poduzeca prijavili blago ispodprosjeénu razinu stresa. To moZe sugerirati da zaposlenici u
veéim poduzedéima osjecaju nesto manje stresa zbog privatnih obaveza u usporedbi s onima iz
manjih poduzeéa. Moguée je da veéa poduzeéa pruzaju bolje uvjete i fleksibilnost koja

omogucava zaposlenicima da lakSe balansiraju svoje privatne i poslovne obaveze.
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Treci zakljucak odnosi se na zadovoljstvo ravnotezom poslovnog i privatnog Zivota. Ispitanici
iz mikro, malih i srednjih izrazili su neznatno vece, ali de facto prosje¢no zadovoljstvo (AS=3,2)
u usporedbi s ispitanicima iz velikih poduzeca koji su dali vrlo sli¢énu, prosje¢nu ocjenu (AS=3,0).
To ukazuje da su zaposlenici u manjim poduzec¢ima malo zadovoljniji ravnoteZzom poslovnog i
privatnog Zivota. Moguce je da manja poduzeéa omoguéavaju fleksibilnije radno okruzenje

koje zaposlenicima pomaze u odrZavanju ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota.

Cetvrti zaklju¢ak odnosi se na zadovoljstvo beneficijama za odrzavanje ravnoteze poslovnog
i privatnog Zivota. Ispitanici iz velikih poduzeca su malo zadovoljniji s prosjecnom ocjenom od
3,1 u usporedbi s ispitanicima iz mikro, malih i srednjih poduzeda koji su dali prosjecnu ocjenu
od 2,8. Ovo sugerira da veéa poduzeé¢a mozda nude bolje beneficije za odrzavanje ravnoteze
poslovnog i privatnog Zivota svojih zaposlenika. Veca poduzeca Cesto imaju resurse za
pruzanje boljih beneficija kao $to su fleksibilno radno vrijeme, mogucénosti rada od kuée i razne
wellness programe koji mogu pomodi zaposlenicima da bolje balansiraju svoje privatne i

poslovne obaveze.

Peti zakljuc¢ak se odnosi na prioritizaciju dobrobiti zaposlenika od strane poslodavca. Rezultati
pokazuju da zaposlenici u mikro, malim i srednjim poduzeéima imaju bolju percepciju o
posvecenosti svojih poslodavaca dobrobiti zaposlenika u usporedbi sa zaposlenicima u velikim
poduzec¢ima. Veci broj zaposlenika u velikim poduze¢ima smatra da njihov poslodavac ne
prioritizira dobrobit zaposlenika ili nije siguran u to, Sto moZe ukazivati na potrebu za
poboljSanjem komunikacije i transparentnosti u veéim organizacijama. Takoder, rezultati
sugeriraju da manja poduze¢a mozda bolje komuniciraju ili implementiraju mjere koje

zaposlenici percipiraju kao brigu za njihovu dobrobit.

4.3. Ogranicenja istrazivanja

Kako bi se zakljuéci iz ovog istrazivanja mogli koristiti, potrebno je biti svjestan da mogu
postojati i odredena ogranicenja istrazivanja. U ovome istrazivanju postojalo je nekoliko
ograniCenja. Prvo ograniCenje odnosi se na prirodu i veli¢inu uzorka. Osim Sto je uzorak
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prigodnog tipa, on se sastoji od svega 54 ispitanika, Sto je za istraZivanje potencijalno premalo.
Mala veli¢ina uzorka moZe rezultirati nedovoljnom statistickom snagom za detektiranje
znacajnih razlika ili efekata te mozZe ograniciti mogucnost generalizacije rezultata na Siru

populaciju.

Sljedece ograni¢enje odnosi se na iskrenost ispitanika. lako su ispitanici u uvodnoj rijeci bili
zamoljeni za iskrenost, tesko je procijeniti jesu li to zaista bili ili su davali socijalno poZeljne
odgovore. Socijalno pozZeljni odgovori mogu nastati zbog pritiska da se ispitanik predstavi u
boljem svjetlu ili iz Zelje da zadovolji oCekivanja istraZivaca. Takva pristranost moze znacajno

utjecati na valjanost dobivenih podataka.

Treée ograni¢enje odnosi se na vremenski period istrazivanja. U trenutku istrazivanja,
Republika Hrvatska prolazi kroz period inflacije koji moZe utjecati na profitabilnost poduzeca,
a samim time i na model nagradivanja u istima. Dodatno, s obzirom na aspekt vremena, podaci
su se prikupljali samo sedam dana, $to je izrazito kratak period. Ograni¢eni vremenski okvir
moze rezultirati prikupljanjem podataka koji nisu potpuno reprezentativni za dulje vremensko

razdoblje.

Cetvrto ogranicenje povezano je sa strukturom uzroka ispitanika, posebno na stupanj
obrazovanja i obiteljski status. Naime, vecina ispitanika ima srednju stru¢nu spremu i nema
djecu, Sto moZe utjecati na rezultate istraZivanja o zadovoljstvu beneficijama za poboljsanje
ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota. Osobe sa srednjom stru¢nom spremom i bez djece
mogu imati razli¢ite prioritete i potrebe u vezi s beneficijama koje poboljSavaju ravnotezu
poslovnog i privatnog Zivota, u usporedbi s ispitanicima viSeg stupnja obrazovanja ili onima s
djecom. Ova ogranicenost uzorka moZe dovesti do pristranih rezultata koji ne u potpunosti
odraZzavaju razli¢itost stavova i potreba svih zaposlenika, posebno onih s drugadijim

obrazovnim i obiteljskim pozadinama.

Sve ove faktore treba pazljivo razmotriti pri tumacenju rezultata i donosenju zakljucaka iz ovog

istrazivanja. Bududa istraZivanja trebala bi nastojati ukljuditi veée i reprezentativnije uzorke,
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koristiti razlicite metode prikupljanja podataka te produziti vremenski period prikupljanja

podataka kako bi se povecala pouzdanost i valjanost dobivenih rezultata.

4.4. Prijedlozi poslodavcima za poboljSanje zadovoljstva zaposlenika beneficijama za

postizanje ravnotezZe poslovnog i privatnog Zivota

Zakljucci doneseni na temelju rezultata istrazivanja pruzaju vrijedan uvid u razli¢ite aspekte
iskustava zaposlenika u poduzecima razlicitih veli¢ina. Ukazuju na to da veli¢ina poduzeda
moze imati utjecaj na stres i zadovoljstvo zaposlenika, posebno u kontekstu ravnoteze
poslovnog i privatnog Zivota i beneficija koje poduzeca nude. Poslodavci mogu iskoristiti ove
uvide kako bi poboljsali svoje prakse i politike, te osigurali bolje radno okruZenje za svoje
zaposlenike, Sto moze rezultirati poveéanjem zadovoljstva i produktivnosti zaposlenika, a

postoji nekoliko nacina na koji to mogu postiéi.

Prvi nacin, odnosno prijedlog, jest uvodenje fleksibilnih radnih aranZmana za radna mjesta za
koja je to mogucée. Drugim rijeCima, ima smisla omoguciti zaposlenicima da sami biraju svoje
radno vrijeme unutar odredenih granica kako bi lakSe uskladili poslovne i privatne obaveze il
ponuditi opcije rada od kuce ili hibridnog rada kako bi zaposlenici mogli smanijiti vrijeme

provedeno na putu do posla i bolje upravljali svojim vremenom.

Drugi nacin odnosi se na podrSsku za mentalno zdravlje kroz osiguranje savjetovalista za
zaposlenike, gdje zaposlenici imaju pristup profesionalnim savjetnicima za mentalno zdravlje
kako bi imali podrsku u nosenju sa stresom i drugim psiholoskim izazovima. Takoder, poZeljno

bi bilo organizirati radionice i treninge o upravljanju stresom i oCuvanju mentalnog zdravlja.

Tredi nacin je osiguranje moguénosti za profesionalni razvoj zaposlenika tako da im se ponude
razni treninzi, edukacije za usavrSavanje kako bi mogli napredovati u svojoj karijeri. Uz to,
potrebno je i jasno definirati puteve za napredovanje unutar poduzeca, te ih redovito

informirati o moguénostima za napredovanje.
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Cetvrti nacin odnosi se na same beneficije. Potrebno je zaposlenicima pruziti atraktivne
beneficije, poput zdravstvenog osiguranja, dodatnih dana godiSnjeg odmora, bonusa i drugih
pogodnosti, te prepoznati i nagradivati postignuéa zaposlenika kroz financijske nagrade,

priznanja i druge oblike priznanja.

Posljednji na¢in ovdje naveden odnosi se na unapredenje komunikacije i transparentnosti u
poduzecu kroz pruzanje redovitih i konstruktivnih povratnih informacija o njihovom radu, te
poticanje otvorene i dvosmjerne komunikacije menadZmenta i zaposlenika kako bi se potaklo

povjerenje i suradnja.

Implementacija ovih prijedloga zahtjeva predanost i suradnju svih razina unutar poduzedca.
Poslodavci trebaju aktivno slusati povratne informacije svojih zaposlenika i kontinuirano
prilagodavati strategije kako bi osigurali optimalne uvjete rada. Redovito pracdenje
zadovoljstva zaposlenika putem anketa i razgovora takoder moze pomodi u identifikaciji novih
potreba i prilika za poboljSanje. To nije jednokratan zadatak, veé kontinuirani proces koji
zahtijeva stalnu paZnju i prilagodavanje kako bi se postigla dugorocna dobrobit i uspjeh
poduzeca i zadovoljstvo zaposlenika, Sto ne utje¢e samo na poslovni Zivot zaposlenika, vec i

na privatni.
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5. ZAKUWUCAK

U ovom diplomskom radu istrazena je vaznost i rasirenost beneficija za postizanje ravnoteze
poslovnog i privatnog Zivota u malim i srednjim poduzeéima. Analiza rezultata pokazuje
nekoliko klju¢nih zaklju¢aka koji mogu posluziti kao smjernice za poboljSanje praksi unutar

malih i srednjih poduzeca.

Mala poduzeéa Cesto nude vise fleksibilnosti i osobnog pristupa radnom okruzZenju, sto moze
pozitivno utjecati na percepciju ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota. U takvim okruzenjima,
neformalne pogodnosti poput razumijevanja nadredenih i timskog duha, odnosno dobre
organizacijske kulture, mogu imati znacajniji utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika nego

formalne beneficije koje su uobic¢ajene u velikim poduzedima.

S druge strane, u velikim poduzeéima, gdje su beneficije za postizanje ravnoteze poslovnog i
privatnog Zivota c¢eSée i formaliziranije, moZe se dogoditi da zaposlenici imaju visoka
ocekivanja koja mozda nisu uvijek ispunjena, sto moZze rezultirati nizim zadovoljstvom unato¢
prisutnosti tih beneficija. Ta kontradikcija moze ukazivati na to da sama prisutnost beneficija
nije dovoljna, nego da nacin na koji se one implementiraju i prilagodavaju specificnim

potrebama zaposlenika igra klju¢nu ulogu.

Ovi nalazi upuéuju na zaklju¢ak da beneficije same po sebi mozda ne igraju presudnu ulogu u
postizanju ravnoteZze poslovnog i privatnog Zivota, posebno u malim poduze¢ima gdje
fleksibilnost i osobni pristup mogu nadoknaditi manjak formalnih beneficija. U konacnici, za
postizanje optimalne ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota, kljuéno je razumjeti specifi¢ne
potrebe zaposlenika u razli¢itim radnim okruZenjima, bilo kroz formalne beneficije ili

neformalne prakse.

Ocekivani struéni doprinos ovog rada je unapredenje razumijevanja i promoviranja ravnoteze
poslovnog i privatnog Zivota u malim i srednjim poduzeéima, te pruzanje preporuka za
podrzavanje opée dobrobiti i produktivnosti zaposlenika. Daljnja istraZivanja na ovu temu

mogla bi dodatno doprinijeti razumijevanju i poboljSanju praksi u razliitim vrstama poduzeda.
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PRILOZI

Prilog 1 Anketni upitnik

Vainost i rasirenost beneficija za postizanje ravnoteZe poslovnog i privatnog Zivota

Postovani,

U svrhu pisanja diplomskog rada u podrucju motivacije za rad provodi se istraZivanje pomocu
anketnog upitnika koji je namijenjen zaposlenim osobama. Upitnik je u potpunosti anoniman,
a rezultati ¢e se koristiti isklju¢ivo za pisanje diplomskog rada. Sastoji se od pitanja s
ponudenim odgovorima te nekoliko pitanja na koja trebate svojim rijeCima odgovoriti, stoga
Vas molim za potpunu iskrenost. Procijenjeno vrijeme potrebno za ispunjavanje upitnika je 5-
10 minuta. Zahvaljujem se na izdvojenom vremenu za popunjavanje upitnika koji ¢ée pomoci
pri ovome istrazivanju!

1. U kojoj mjeri ste zadovoljni svojom trenutnom placom koja obuhvaca osnovnu placu,
bonuse, beneficije i ostale naknade?

- Vrlo nezadovoljan/na

- Nezadovoljan/na

- Niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na

- Zadovoljan/na

- Vrlo zadovoljan/na

2. Koje beneficije za postizanje ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota nudi Vas poslodavac?
Molim Vas za svaku beneficiju oznacite tvrdnju koja se odnosi na Vas.

BENEFICIJA Nudi i Nudim, ali ne | Ne nudi
koristim koristim

Briga o djeci (djecji vrti¢ u okviru sjediSta poduzeda
ili subvencija troskova djecjeg vrtiéa)

Drugi oblici brige za djecu osim vrtiéa

Briga o starijim osobama (npr. subvencija smjestaja
za starije ¢lanove obitelji)

Rad od kuée ili rad na daljinu

Fleksibilno/klizno radno vrijeme

Plaéeni dopusti i/ili slobodni dani zbog obiteljskih ili
drugih privatnih razloga

Slobodan dan za prvi dan Skole
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Mogucnost bolovanja u trajanju od nekoliko dana
bez obaveze dostavljanja lije¢nic¢kih doznaka

Neplaceni dopust

Subvencije Skolarina ili programi stipendija za
obrazovanje zaposlenika

Subvencije Skolarina ili programi stipendija za
obrazovanje djece zaposlenika

Programi unapredenja zdravlja kroz poticanje
tjelesne aktivnosti (npr., teretana, Multisport
kartica i sl.)

Programi poticanja mentalnog zdravlja (npr.
radionice, razgovori sa stru€njacimaisl.)

Subvencije kamata na stambene kredite

Dobrovoljno zdravstveno osiguranje (koje npr.
pokriva odredeni broj specijalisti¢kih pregleda)

Ostalo

3. Nudi li Vas poslodavac beneficije koje nisu navedene u prethodnom pitanju, a pomazu
Vam odrzati ravnotezu poslovnog i privatnog Zivota? Ako da, molim Vas da ih navedete.

4. U kojoj mjeri ste zadovoljni s beneficijama za odrzavanje ravnoteZe poslovnog i privatnog

Zivota koje nudi Vas$ poslodavac?

- Vrlo nezadovoljan/na

- Nezadovoljan/na

- Niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na
- Zadovoljan/na

- Vrlo zadovoljan/na

5. Postoje li beneficije koje biste voljeli imati, a trenutno ih nemate? Koje su to?

6. Koliko ¢esto osjelate stres izazvan zbog preoptereéenosti poslom?
- Nikada

- Rijetko

- Ponekad

- Cesto

- Uvijek
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7. Koliko Cesto osjecate stres izazvan zbog preopterecenosti privatnim obavezama?
- Nikada

- Rijetko

- Ponekad

- Cesto

- Uvijek

8. U kojoj mjeri ste zadovoljni s ravnotezom svog poslovnog i privatnog zZivota?
- Vrlo nezadovoljan/na

- Nezadovoljan/na

- Niti zadovoljan/na niti nezadovoljan/na

- Zadovoljan/na

- Vrlo zadovoljan/na

9. Smatrate li da Va$ poslodavac prioritizira dobrobit svojih zaposlenika?
- Da

- Ne

- Ne znam/ne mogu procijeniti

10. Sto bi Va3 poslodavac mogao promijeniti da budete zadovoljniji ravnotezom svog
poslovnog i privatnog Zivota?

11. Koji je Vas spol?
- Musko
- Zensko
- Drugo:

12. Koja je Vasa dob?
- 25 ili manje godina
- 26- 30 godina
-31-35godina

- 36 - 40 godina

-41- 45 godina

- 46 - 50 godina

- 51 ili vise godina

13. Koji je Vas stupanj obrazovanja?
- SSS

- VSS (struéni studij)

- VSS (sveucilisni studij)

- Poslijediplomski studij

- Drugo:

14. Imate li djecu?
- Nemam djecu
- Jedno dijete



- Dvoje djece
- Troje djece
- Vise od troje djece

15. Imate li neku aktivnost kojom se bavite privatno u slobodno vrijeme?
- Nemam aktivnost kojom se bavim privatno u slobodno vrijeme

- Sport

- Volontiranje

- Politi¢ki angazman

- Kulturni angazman

- Drugo:

16. Koliko zaposlenika ima poduzece u kojem ste zaposleni?
- Do 10 zaposlenih

- 11- 50 zaposlenih

- 51- 250 zaposlenih

- ViSe od 250 zaposlenih

17. Koliko godina radite u navedenom poduzeéu?
- Manje od godinu dana

-1-3godine

-4 -7 godina

-7-10godina

- ViSe od 10 godina

18. Koju vrstu ugovora o radu imate?
- Na neodredeno vrijeme ("za stalno")
- Na odredeno vrijeme

- Studentski ugovor

- Drugo:

19. Koju djelatnost obavlja poduzeée u kojem ste zaposleni?

- Poljoprivreda, stocarstvo, ribarstvo, Sumarstvo

- Preradivacka industrija, gradevinarstvo, rudarstvo, energetika, brodogradnja, proizvodno
obrtnistvo

- Trgovina, promet, ugostiteljstvo, bankarstvo, turizam, usluge

- Obrazovanje, znanost, zdravstvo, policija, uprava

20. Kakva je vlasnicka struktura poduzeca u kojem ste zaposleni?
- Domace vlasnistvo

- Pretezno domacde vlasnistvo

- Pretezno strano vlasnistvo

- Strano vlasnistvo

- Drugo:
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21. U kojem sektoru posluje poduzece u kojem ste zaposleni?
- Javhom/drzavnom sektoru

- Privatnom sektoru

- MjeSovitom sektoru

- Drugo:

22. Sudjeluje li poduzeée u kojem ste zaposleni u kolektivnom pregovaranju, odnosno postoji
li kolektivni ugovor?

- Postoji

- Ne postoji
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