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Sazetak

Dobrobit zaposlenika i njihova lojalnost poduzecu u sredistu su interesa i prioriteta u danasnjem
upravljanju ljudskim potencijalima. Istrazivanje provedeno u sklopu ovog rada fokusiralo se je
na povezanost brige za dobrobit zaposlenika i njihove lojalnosti poduze¢u. Proucavanjem
kljuénih aktivnosti za osiguravanje dobrobiti zaposlenika te metoda i aktivnosti kojima se moze
utjecati na lojalnost zaposlenika dolazi se do sljede¢ih zakljuaka. Mjerenje zadovoljstva
zaposlenika anketiranjem zaposlenika ucinkovit je nacin menadzmenta da se detektiraju
potrebe, misljenja, ali i brige zaposlenika. Uspjesnija radna poduzeca pridrzavaju se novih
saznanja istrazivanja pa posvecuju veliku paznju dobrobiti svojih zaposlenika. Pravilnom
strategijom, ali i stalnim pra¢enjem potreba svojih zaposlenika utjecu na povec¢ano zadovoljstvo
svojih zaposlenika, a posredno i na kvalitetu i produktivnost zaposlenika te na ve¢u lojalnost
zaposlenika svojoj organizaciji. lako je danasnji zaposlenik kriticniji prema poduzecu,
spremniji na promjenu radnog mjesta i osvjesteniji o svojim radni¢kim pravima, istrazivanje
pokazuje da je vecina zaposlenika zadovoljna i privrZzena svojem poduzecu. Istrazivanjem se
doslo do saznanja da su ispitanici u veéini zadovoljni moguénos§céu napredovanja u poduzecéu te
podrskom 1 odnosima s ostalim zaposlenicima pa je i ve¢i postotak zaposlenika pokazao
lojalnost poduzecu ¢ime se daje zakljuciti da briga o dobrobit zaposlenika pozitivno utjece na

njihovu lojalnost poduzecu.

Klju¢ne rijeci: dobrobit zaposlenika; zadovoljstvo zaposlenika; lojalnost zaposlenika
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Uvod

Aktivnosti vezane uz brigu za zaposlenike u radnom poduzecu i njihovu dobrobit, tzv. well-
being, mijenjale su se kroz povijest zaposljavanja. Tradicionalan pristup gdje se briga o
zaposlenicima temeljila najviSe na financijskoj dobiti kroz dohodak, zdravstveno osiguranje i
mirovine vise nije dovoljan. Najnoviji trend koji je prisutan kod brige o zaposlenicima je novi
pristup koji zagovara brigu o sveukupnom blagostanju zaposlenika. Osim financijskog
zadovoljstva zaposlenika paznja se posvecuje fizickom, ali i mentalnom zdravlju.

Predmet zavr$nog rada je analiza povezanosti brige o dobrobiti zaposlenika i njihove
lojalnosti u poduzeéu. Istrazivanja su pokazala da su ljudi najvazniji resursi svakog radnog
poduzeca. Posljednjih godina ulaze se velik napor i dodatni resursi koji pozitivno utjeCu na
upravljanje ljudskim potencijalima. Stvaranje motiviraju¢e okoline i osluSkivanje Zelja i
potreba danasnjih zaposlenika pridonosi ve¢em zadovoljstvu, produktivnosti rada, $to pozitivho
utjeCe na uspjesnost organizacije. Sveobuhvatnom brigom za ljude umanjuje se potreba za
bolovanjem i smanjuje se razina stresa na poslu $to doprinosi pozitivnoj radnoj atmosferi, a
time 1 vecoj ucinkovitosti rada. Suvremeno poduzece svjesno je da je briga o ljudima odgovor
na pitanje kako zadrzati zadovoljnog zaposlenika u kojeg je uloZila mnogo truda.

Svrha zavr$nog rada je provesti istrazivanje u radnim poduzeé¢ima kako bi se odgovorilo na
pitanje kako briga o zaposlenicima utjeCe na zaposlenike poduzeca te metode i aktivnosti
kojima se moZe pozitivno utjecati na lojalnost poduzeca. Turizam kao vodeci sektor
gospodarskog rasta u mnogim zemljama, kao i1 kod nas, ima velik potencijal u odrzivom
razvoju. Hrvatska kao turisticka zemlja, dobro poznaje prednosti, ali i nedostatke na koje
nailazi. Tijekom godina uloZeno je mnogo truda i vidljiv velik napredak u kvaliteti pruzenih
usluga u turizmu kojeg ne bi bilo bez pravovremenog i kvalitetnog ulaganja u zaposlenike. Iz
tog razloga istrazivanje je provedeno na uzorku od 120 ispitanika koji su zaposleni u vise hotela
na podrucju PoreStine u Istri. IstraZivanje ¢e se provesti internetskim putem, putem anketnog
upitnika.

Rad je nastao koriStenjem vise razliCitih metoda istrazivanja. U teorijskom dijelu rada,
koriStene su sljede¢e metode: metoda indukcije, dedukcije, deskripcije, analize, sinteze,
komparativna i metoda klasifikacije. U empirijskom, istraZzivackom dijelu, koriStena je metoda
anketiranja te statisticke metode za analiziranje rezultata.

Za potrebe empirijskog istrazivanja, u ovom radu postavljena je glavna hipoteza: Briga za

dobrobit zaposlenika pozitivno utjee na njihovu lojalnost organizaciji. Cilj ove hipoteze je
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dokazati da je kvalitetna 1 sveobuhvatna briga o zaposlenicima glavni preduvjet dugorocne
lojalnosti kadrova.

Struktura rada sastavljena je od 3 medusobno povezanih poglavlja. U prvom poglavlju
definira se pojam dobrobiti zaposlenika, tzv. well — being. U ovom poglavlju analizirano je o
temeljnom pojmu dobrobiti te su navedene klju¢ne aktivnosti kao i znacaj sveobuhvatne brige
za zaposlenike. Takoder je istrazeno o razli¢itim aspektima dobrobiti zaposlenika, definirani
pojmovi, analizirane klju¢ne komponente te istaknute vaznosti i Kkoristi koje dobrobit
zaposlenika donosi organizacijama. U drugom poglavlju obradeno je o pojmu lojalnosti
zaposlenika organizaciji te je istrazeno 0 slozenosti izazova pri ostvarenju iste. Takoder je
analizirano 0 razli¢itim ¢imbenicima koji utjeCu na lojalnost zaposlenika u organizaciji.
Navedeni nacini nagradivanja koji mogu dodatno utjecati na motiviranost, zadovoljstvo i
privrzenost zaposlenika u svojoj radnoj organizaciji. Drugo poglavlje zavrsilo je s naglaskom
na znacaj lojalnosti ljudi u vlastitoj organizaciji. Trece poglavlje sadrzavalo je obradu podataka
i rezultate na temelju provedenog istrazivanja. Istrazivanje je provedeno putem online anketnog
upitnika u hotelima na podruc¢ju Porestine koje je u svrhu $to preciznijih odgovora i zastite

podataka ostalo anonimno.



1. Pojmovno odredenje koncepta dobrobiti zaposlenika

Dobrobit je kompleksan i slozen pojam koji tezi ka postizanju najboljeg iskustva i
funkcioniranja pojedinca ili skupine. Svjetska zdravstvena organizacija definira mentalno
zdravlje kao ,,stanje blagostanja u kojem svaki pojedinac ostvaruje svoj vlastiti potencijal,
moze se nositi s normalnim Zivotnim stresovima, moze raditi produktivno i plodonosno te je u
stanju ostvariti viastiti doprinos ili doprinos zajednici” (WHO, 2004). Uvjeti na radnom mjestu
kao S§to su osnovni higijenski ¢imbenici (Herzberg, 1968), kvaliteta komunikacije, protok
informacija, socijalna podrSka 1 individualne sposobnosti usko su povezani s mjerom u kojoj
zaposlenici doZzivljavaju dobrobit njihova radnoga mjesta.

Mentalno blagostanje predstavlja jedan od najvecih izazova za druStva u 21. stoljecu.
Europska unija je 2008. godine utvrdila prioritetna podru¢ja mentalnog zdravlja i dobrobiti, a
jedno od njih je prevencija i intervencija na radnom mjestu (European Comission, 2008.).
Dobrobit zaposlenika viSestruk je i fluidan koncept ¢ije se razumijevanje uvelike razlikuje od
poduzeéa do drzave. Neki od ¢imbenika za koje su prethodne studije dosljedno utvrdile da su
povezani s radnim mjestom i osobnim blagostanjem su radno okruzenje i stil vodenja temeljen
na vrijednostima, otvorena komunikacija i dijalog, timski rad i suradnja, jasni i koordinirani
ciljevi, fleksibilnost, ravnoteza izmedu poslovnog i privatnoga Zivota te primjerena placa i
beneficije. Niska razina percipiranog stresa povezanog s poslom, visoka razina organizacijske
identifikacije i niska razina namjere promjene medu najcesce su primjenjivanim kriterijima za
dobrobit zaposlenika u Europske unije (Eurofund, 2013).

U idué¢im potpoglavljima analizirat ¢e se temeljni pojam dobrobiti te ¢e se navesti klju¢ne

aktivnosti kao i znacaj sveobuhvatne brige za zaposlenike.
1.1. Definiranje koncepta dobrobiti zaposlenika

Kroz povijest su filozofi i vjerski vode sugerirali da su razli¢ite karakteristike, poput ljubavi,
mudrosti i nevezanosti, glavni elementi ispunjenog postojanja. Utilitaristi poput Jeremyja
Benthama, medutim, tvrdili su da su prisutnost uzitka i odsutnost boli klju¢ne karakteristike
dobrog zivota (1789./1948.). Stoga su utilitaristi bili intelektualni pretea istrazivaca
subjektivnog blagostanja, fokusiraju¢i se na emocionalna, mentalna i tjelesna zadovoljstva i
boli koje pojedinci dozivljavaju. Iako postoje i druge pozeljne osobne karakteristike osim toga
je li osoba sretna, pojedinac s obiljem radosti ima jedan kljucni sastojak dobrog zivota (Diener,
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2000). Pocetkom 20. stoljeca pocela su poprimati oblik empirijska istrazivanja subjektivnog
blagostanja. Ve¢ 1925. godine Flugel je proucavao raspolozenja tako §to je davao ljudima da
biljeze svoje emocionalne dogadaje, a zatim zbrajajuc¢i emocionalne reakcije kroz trenutke.
Flugelov rad bio je prete¢a modernih pristupa uzorkovanju iskustva za mjerenje subjektivnog
blagostanja na mrezi dok ljudi obavljaju svoje svakodnevne zivote. Nakon Drugog svjetskog
rata, istrazivaci su poceli ispitivati ljude o njihovoj sre¢i i zadovoljstvu zivotom koristeci
jednostavne globalne upitnike (Diener, 2000, 63).

Dobrobit obuhvaca sposobnost funkcioniranja i osje¢aj zadovoljstva baziraju¢i se na
iskustvu zivota pojedinca te usporedbi Zivotnih okolnosti, drustvenih normi i vrijednosti
(Department of Health, 2014.). Stoga je nedvojbeno da je dobrobit zaposlenika jedna od
najbitnijih, ako ne i najbitnija stavki koja utjece na cjelokupnu organizaciju. Aryanti et. al.
(2020, 605) isticu da je dobrobit na radnom mjestu osjecaj blagostanja dobiven radom koji je
povezan s osjecajima radnika opcéenito (temeljni afekt) te unutarnjom i vanjskom vrijednoséu
rada (radne vrijednosti). Isticu tri glavna podrucja istrazivanja koja se odnose na organizacijski
zivot za zdravlje radnika: (1) odnos opasnih radnih aranzmana s odredenim bolestima i
bolestima; (2) stanje stresa na radu; i (3) specifican odnos bolesti s karakteristikama osobnosti
ili vrstom radnog okruzenja.

Dobrobit zaposlenika je tema koja je znacajno privukla paznju istrazivaca 1 stru¢njaka u
podrucju organizacijske psihologije 1 menadZmenta. Razumijevanje i promicanje dobrobiti
zaposlenika postalo je kljuno za uspjesno vodenje organizacija jer se prepoznaje da sretni,
zadovoljni 1 motivirani zaposlenici doprinose uspjehu organizacije na mnoge nacine. U ovom
potpoglavlju istrazit ¢e se razliciti aspekti dobrobiti zaposlenika, definirati pojam, analizirati
klju¢ne komponente te istaknuti vaznost 1 koristi koje dobrobit zaposlenika donosi
organizacijama (Chakraboti, Mahanta, 2019). Dobrobit zaposlenika moze se definirati kao
osjecaj zadovoljstva, prosperiteta i srece koji proizlazi iz neéijeg posla. Reizer et. al. (2019),
dobrobit zaposlenika je usko povezana s temeljnim emocijama pojedinaca poput ljutnje, tuge,
straha 1 srece te igra klju¢nu ulogu u oblikovanju razine motivacije. Reeve (2010) dalje istice
da intrinzi¢na motivacija, koja proizlazi iz unutarnje zelje pojedinca da slijedi vlastite interese
1 ulozi trud u svladavanje izazova, takoder igra vaznu ulogu u dobrobiti zaposlenika. Suprotno
tome, vanjska motivacija potice se vanjskim nagradama i prilikama za napredovanje, kako tvrde
Delaney i Royal (2017). Ovi koncepti motivacije kljuéni su za razumijevanje dobrobiti

zaposlenika jer utjecu na njihovu radnu angaziranost i zadovoljstvo poslom. Nadalje, Baccarani



et. al. (2013, 606) istiCu da je dobrobit u biti ono koliko se dobro osoba moze osjecati dok radi
I u vezi s poslom koji obavlja.

Dobrobit zaposlenika na radnom mjestu odnosi se na namjerne napore koje organizacije
poduzimaju kako bi podrzale mentalno i fizicko zdravlje svojih zaposlenika. Putnam (2015)
istice vaznost organizacijskih praksi usmjerenih na podrsku zaposlenickom blagostanju, dok
Helliwell i Huang (2010) definiraju dobrobit na radnom mjestu kao stupanj u kojem se pojedinci
osjecaju dobro i zadovoljno svojim poslom. Doble i Santha (2008) su dodali da dobrobit na
radnom mjestu ukljucuje osjecaj smisla 1 zadovoljstva koje zaposlenici proizlaze iz svojih
zanimanja. Kljuéni elementi dobrobiti zaposlenika ukljucuju radni angazman, pozitivne
emocije, negativne emocije, ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota te zadovoljstvo poslom,
prema modelu dvodimenzionalnog blagostanja na radnom mjestu. Doble i Santha (2008)
identificirali su i druge radne potrebe koje moraju biti ispunjene kako bi zaposlenici postigli
dobrobit na poslu, kao Sto su aktivan angazman, druZenje, koherentnost, obnova, postignuce,
afirmacija i zadovoljstvo. Uz to, istrazivanje koje su proveli Ryan i Deci (2000.) istaknulo je
vaznost intrinziéne motivacije za postizanje dobrobiti zaposlenika. Intrinzicna motivacija
proizlazi iz unutarnje Zelje pojedinca da obavlja posao radi samog sebe, iz vlastite strasti i
interesa za posao. Kada zaposlenici osjeaju intrinzicnu motivaciju, imaju vecu razinu
zadovoljstva 1 angaziranosti na poslu, $to doprinosi njihovoj dobrobiti. Osje¢aj autonomije,
sposobnosti da sami donose odluke i utjeCu na svoj radni okolis, takoder je vazan aspekt
intrinzi¢ne motivacije koji doprinosi dobrobiti zaposlenika (Singh, Gautam, 2023).

Nadalje, Bakker i Leiter (2010.) istraZivali su angazman na poslu i njegovu povezanost s
dobrobiti zaposlenika. AngaZzman na poslu definiran je kao pozitivno i usredotoceno psihicko
stanje karakterizirano visokom razinom energije i predanosc¢u radu. Njihova studija pokazala je
da su zaposlenici s visokim angazmanom na poslu skloniji osjecati vecu dobrobit i zadovoljstvo
svojim poslom. AngaZzirani zaposlenici Cesto imaju pozitivne radne odnose, osjecaj pripadnosti
organizaciji te su motivirani za postizanje ciljeva i izvrsavanje svojih radnih zadataka (Murphy,
2024). Takoder, Warr, Cook i Wall (1979.) istrazivali su faktore radnog okruZenja koji
doprinose dobrobiti zaposlenika. Njihovi rezultati sugeriraju da su pozitivni radni odnosi,
osjecaj pravednosti u organizaciji te percepcija autonomije i kontrole u radnom okruzenju
kljucni ¢imbenici koji utjeCu na dobrobit zaposlenika. Kada zaposlenici osje¢aju podrsku od
svojih nadredenih, kolega 1 organizacije te imaju osjecaj da ih se tretira pravedno 1 poSteno, to
pozitivno utjeCe na njihovu dobrobit. Stoga se vaznost dobrobiti zaposlenika ne moze se

zanemariti. Dokazano je da su zadovoljni i motivirani zaposlenici produktivniji, kreativniji i



skloniji suradnji. Pozitivno radno okruzenje i podrSka organizacije doprinose smanjenju stresa,
boljoj radnoj atmosferi i ve¢oj lojalnosti zaposlenika. Nadalje, Warr (1999.) istaknuo je vaznost
veze izmedu obiljezja posla i opéeg mentalnog zdravlja te je opisao tu vezu kao dobrobit na
radnom mjestu. Prema njegovim istrazivanjima, osjecaji i iskustva na poslu samo su jedan dio
Sireg zadovoljstva zivotom. Prema istrazivanju koje su proveli Judge i Watanabe (1993),
zadovoljstvo zivotom ima snazan utjecaj na zadovoljstvo poslom. Njihovo istrazivanje sugerira
da opc¢a dobrobit pojedinca znacajno utjece na njegovu dobrobit na radnom mjestu, a takoder
naglaSava i utjecaj dobrobiti na poslu na opéu dobrobit pojedinca. Danna i Griffin (1999.)
navode da privatni i poslovni zivot pojedinca nisu odvojeni, ve¢ su medusobno povezani 1 imaju
uzajamne ucinke. Na primjer, stres povezan s radom u kombinaciji sa stresom iz svakodnevnog
zivota moze rezultirati Stetnim fizickim 1 emocionalnim ishodima zbog prekomjernog
optere¢enja uma i tijela.

Op¢i koncept dobrobiti na radnom mjestu odnosi se na osjecaj zadovoljstva pojedinca sa
svojim poslom u cjelini (Warr, 1999.). Prema Grantu et. al. (2007.), istrazivanja provedena u
ovom podruc¢ju ukazuju na vise podvrsta dobrobiti, uklju¢ujuéi subjektivnu, psiholosku, fizicku
i drustvenu dobrobit. Warr (1999.) sugerira da je vazno prvo razumjeti koncept kontekstno-
neovisne dobrobiti kako bi se shvatila vaznost prouc¢avanja dobrobiti na radnom mjestu, koji
obuhvaca osjecaje u bilo kojem okruzenju. Dobrobit zaposlenika igra klju¢nu ulogu u
cjelokupnom uspjehu i rastu organizacije. Kada se zaposlenici osjecaju zadovoljno i
motivirano, veca je vjerojatnost da ¢e dati vrijedan doprinos organizaciji. Dobrobit obuhvaca
osjecaje ispunjenosti, prosperiteta i radosti koji su povezani s nec¢ijim radnim okruZenjem
(Murphy, 2024).

Dobrobit obuhvac¢a emocionalno blagostanje pojedinca, poput osjecaja ljutnje ili srece, i
usko je povezano s razinom njihove motivacije. Intrinzicna motivacija, koja proizlazi iz
unutarnjih ¢imbenika kao §to je osobno zadovoljstvo, i ekstrinzi¢na motivacija, koja dolazi iz
vanjskih nagrada poput bonusa ili priznanja, igraju znacajnu ulogu u odredivanju opceg
blagostanja pojedinca. Razumijevanje ovih komponenti presudno je u procjeni i promicanju
dobrobiti zaposlenika na radnom mjestu. Na modernom radnom mjestu, organizacije sve vise
prepoznaju vaznost promicanja dobrobiti svojih zaposlenika. To ukljucuje pruzanje podrske za
mentalno i fizi¢ko zdravlje njihove radne snage (Grant et. al. 2007). Klju¢ne komponente ove
podrske ukljuuju poticanje radnog angazmana, upravljanje pozitivnim i negativnim
emocijama, osiguravanje zdrave ravnoteze izmedu posla i osobnog zivota te nastojanje da se

poveca opce zadovoljstvo poslom. Dajuéi prioritet dobrobiti svojih zaposlenika, organizacije



mogu stvoriti pozitivnije i produktivnije radno okruzenje. Utjecaj motivacije i angazmana na
zadovoljstvo poslom je znacajan. Kada se zaposlenici osjecaju intrinzi¢no motiviranima i imaju
osjecaj autonomije u svom radu, veca je vjerojatnost da ¢e biti angazirani i zadovoljni svojim
poslom. Ovaj radni angazman, koji karakterizira visoka razina energije i predanosti, ne samo
da koristi dobrobiti pojedinca, ve¢ takoder doprinosi sveukupnom zadovoljstvu poslom i
produktivnosti. Nadalje, postoji nekoliko ¢imbenika u radnom okruzenju koji imaju znacajan
utjecaj na dobrobit zaposlenika. Pozitivni odnosi s kolegama, osjecaj da se prema vama postupa
posteno i osjecaj autonomije vazni su elementi (Wilson, 2022). Kada su zaposlenici zadovoljni
svojim radnim okruzenjem, skloniji su biti produktivniji, inovativniji i predaniji svom poslu.
Osim toga, pozitivno radno okruzenje moze pomoéi u smanjenju razine stresa medu
zaposlenicima. Odnos izmedu necijeg profesionalnog i osobnog Zivota kljucan je jer emocije i
iskustva koja se osjecaju na radnom mjestu mogu uvelike utjecati na sveukupno zadovoljstvo
Zivotom (Zhenjing et. al., 2022). Vazno je prepoznati da je dobrobit pojedinca usko povezana
s uspjehom i prosperitetom njegovih poslovnih nastojanja, pokazujué¢i medusobnu povezanost

izmedu privatnog i profesionalnog svijeta.

1.2. Kljucne aktivnosti za osiguravanje dobrobiti zaposlenika

U dana$njem dinami¢nom poslovnom okruZenju, dobrobit zaposlenika postaje sve vaznija tema
za organizacije koje teZe uspjeSnom i odrzivom poslovanju. Dobrobit zaposlenika odnosi se na
cjelokupno stanje zadovoljstva, sree 1 prosperiteta koje zaposlenici doZivljavaju na radnom
mjestu. Vazno je istaknuti da su istrazivanja pokazala kako su zadovoljni i angaZzirani
zaposlenici produktivniji, kreativniji te skloniji zadrzavanju u organizaciji. Stoga organizacije
trebaju uloziti napore u razumijevanje potreba i ocekivanja svojih zaposlenika. Provodeci
istrazivanja ili ankete medu zaposlenicima, organizacije mogu dobiti uvid u njihove potrebe i
izazove te prilagoditi politike i programe kako bi ih bolje podrzale.

Prema tome, Bakker i Demerouti (2007) su razvili model zahtjeva i resursa na radnom mjestu
koji sugerira da dobrobit zaposlenika, izrazena niskim izgaranjem i stresom te visokim
stupnjem uklju¢enosti u rad, proizlazi iz ravnoteze izmedu zahtjeva posla i dostupnih resursa
za obavljanje posla. Zahtjevi posla uklju¢uju radno opterecenje, emocionalne zahtjeve i sukob
izmedu posla i privatnih obveza, dok resursi obuhvacaju autonomiju u poslu, drustvenu
podrsku, mogucénosti razvoja i povratne informacije. Doble i Santha (2008) isti¢u da pojedinci

vjerojatnije dozivljavaju svoj posao kao znaCajan i1 osjec¢aju zadovoljstvo na radnom mjestu
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kada im njihovi poslovi omogucuju osjecaj kontrole, u€inkovitosti i vrijednosti, pomo¢ u
otkrivanju karijernih ciljeva, uCenje i usavrsavanje vjestina te dobar odnos s drugima.

Nadalje, Grawitch et. al (2006) naglasavaju da su prosla istrazivanja i istrage na terenu otkrile
enormne financijske 1 ljudske troskove povezane s nezdravim organizacijama. Takoder, isticu
da su stru¢njaci za ljudske resurse poceli pozicionirati zdrave programe i aktivnosti na radnom
mjestu kao izvor konkurentske prednosti za smanjenje rastu¢ih troskova zdravstvene skrbi;
pomoé¢i u privladenju, akviziciji 1 zadrzavanju zaposlenika; bolje upravljati odnosom
poslodavac-zaposlenik; zadovoljiti potrebe sve raznolikije radne snage i podi¢i moral
zaposlenika (Grawitch et. al., 2006, 130). Istrazivanjem koje je proveo Bakker (2015), istim se
naglasava vaznost proucavanja dobrobiti zaposlenika na razli¢itim razinama, ukljucujuci
individualnu, timsku i organizacijsku razinu, kako bi se dublje razumjela slozenost dobrobiti na
radnom mjestu. Walton (1974) identificirao je osam temeljnih uvjeta za visoku kvalitetu radnog
zivota, ukljucujuéi sigurno i zdravo radno okruzenje, razvoj kapaciteta zaposlenika, moguénosti
za napredak, sigurnost radnog mjesta, druStvenu integraciju, postivanje prava zaposlenika,
zastupanje zaposlenika, druStvenu relevantnost rada i adekvatnu i pravednu naknadu za
obavljeni rad. Takoder, Warr (1999) isti¢e klju¢na obiljezja rada koja mogu znacajno utjecati
na dobrobit zaposlenika. Prema njegovim nalazima, poslovi se razlikuju u razli¢itim aspektima
koji ukljucuju mogucénost osobne kontrole, koriStenje vlastitih vjestina, zahtjeve radnog mjesta,
raznolikost, jasno¢u poslovnog okruzenja, materijalnu i fizicku sigurnost, podrsku od strane
nadredenih, moguénost meduljudskog kontakta te drustvenu poziciju. Dodatno, Bakker i
Demerouti (2007) isti¢u kako je vazno uzeti u obzir i druge ¢imbenike poput fleksibilnosti
radnog vremena, meduljudskih odnosa te moguénosti razvoja i napredovanja, $to sve zajedno
doprinosi dobrobiti zaposlenika. Guest (2017) pruza dublji uvid u prakse upravljanja ljudskim
potencijalima koje organizacije mogu primijeniti kako bi promovirale dobrobit zaposlenika na
radnom mjestu. Njegova istrazivanja identificiraju skupine praksi koje su klju¢ne za poticanje
pozitivnog radnog okruzenja i podrsku zaposlenickoj dobrobiti. Ove prakse ukljucuju politike
i programe usmjerene na ravnotezu poslovnog i privatnog zivota, poticanje rasta i razvoja
zaposlenika, odrzavanje zdravlja i1 sigurnosti na radnom mjestu, pruZanje priznanja za
postignuéa zaposlenika te promicanje njihove ukljucenosti u procese donosenja odluka i
organizacijskih aktivnosti. Sivapragasam i Raya (2017) isti¢u vaznost uskladenosti osobe s
organizacijom prilikom odabira zaposlenika kao klju¢nog preduvjeta za dugorocnu dobrobit
zaposlenika. Njihova istraZivanja naglasavaju kako je vazno osigurati da zaposlenici imaju

vrijednosne, profesionalne i1 kulturoloske karakteristike koje se podudaraju s misijom, vizijom



1 vrijednostima organizacije kako bi se osigurala uspjesna integracija i dugorocno zadovoljstvo
zaposlenika.

Nakon prikaza istrazivanja moze se reci da je jedna od klju¢nih aktivnosti za osiguravanje
dobrobiti zaposlenika implementacija politika ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota.
Fleksibilne radne opcije poput rada od kuce, prilagodljivog radnog vremena ili dopusta za
obiteljske obaveze omogucuju zaposlenicima bolju ravnotezu izmedu poslovnih i privatnih
obveza, Sto rezultira smanjenjem stresa i povecanjem zadovoljstva na radnom mjestu (Bakker,
Demerouti, 2007). Takoder, podrska za razvoj karijere klju¢na je za osiguravanje dobrobiti
zaposlenika. Organizacije trebaju pruziti zaposlenicima mogucnosti za profesionalni razvoj
kroz obuke, mentorstvo i programe stipendiranja. Ovo ne samo da poti¢e motivaciju i angazman
zaposlenika, ve¢ ih i osnazuje za daljnji razvoj svojih vjestina i karijere. Promicanje zdravlja i
wellnessa takoder je vazna komponenta strategija za osiguravanje dobrobiti zaposlenika.
Organiziranje programa i aktivnosti usmjerenih na poboljSanje fizickog i mentalnog zdravlja,
poput sportskih aktivnosti, mentalnih pauza ili savjetovanja o zdravlju, doprinosi stvaranju
zdravog radnog okruZenja i poti¢e opée blagostanje zaposlenika (Guest, 2017). Pored toga,
izgradnja pozitivne korporativne kulture klju¢na je za odrZavanje dobrobiti zaposlenika.
Stvaranje okruZenja koje poti¢e medusobnu podrsku, transparentnost 1 otvorenu komunikaciju
doprinosi osjec¢aju pripadnosti i zajedniStva medu zaposlenicima te pozitivno utjece na njihovu
motivaciju 1 zadovoljstvo na radnom mjestu. Uz to, vazno je osigurati pravednu i poticajnu
radnu atmosferu te podrzati radni angazman zaposlenika. Pruzanje jasnih ocekivanja,
pravednosti u raspodjeli nagrada te promicanje timskog rada i suradnje klju¢no je za odrzavanje
pozitivnog radnog okruzenja i poticanje produktivnosti i uéinkovitosti. Kontinuirana evaluacija
I prilagodba politika i programa za dobrobit zaposlenika vazna je za odrzavanje njihove
ucinkovitosti 1 relevantnosti. Redovita procjena rezultata i povratnih informacija zaposlenika
omogucuje organizacijama da prilagode svoje aktivnosti kako bi bolje odgovarale potrebama i
oc¢ekivanjima njihovih zaposlenika (Jones, 2009).

Osiguravanje dobrobiti zaposlenika zahtijeva integrirani pristup koji ukljucuje razlicite
strategije 1 aktivnosti usmjerene na zadovoljenje potreba, motivaciju i angazman zaposlenika.
Organizacije koje prepoznaju vaznost dobrobiti zaposlenika i poduzimaju konkretne korake
kako bi je osigurale imaju vece Sanse za postizanje uspjeha i odrzivosti u danasnjem
konkurentnom poslovnom okruzenju. Dobrobit zaposlenika klju¢na je za dugoro¢ni uspjeh
organizacija jer su sretni i motivirani zaposlenici produktivniji i lojalniji. Vazno je da

organizacije provode istrazivanja kako bi razumjele potrebe svojih zaposlenika i sukladno tome



prilagodile politike. Cimbenici kao §to su pronalaZenje dobre ravnoteze izmedu radnih zahtjeva
i dostupnih resursa, nudenje prilika za profesionalni razvoj, omogucavanje fleksibilnosti radnog
vremena, njegovanje pozitivne kulture organizacije i stvaranje pravednog i poticajnog
okruZzenja igraju kljuc¢nu ulogu u promicanju dobrobiti zaposlenika. Primjenom sveobuhvatnog
pristupa koji ukljucuje te strategije, organizacije mogu povecati svoje Sanse za postizanje

uspjeha.

1.3. Znacaj sveobuhvatne brige za dobrobit zaposlenika

U danaS$njem dinami¢nom poslovnom okruZenju, sve veca paznja posvecuje se dobrobiti
zaposlenika kao kljuénom faktoru za postizanje uspjesnog i odrzivog poslovanja. Dobrobit
zaposlenika obuhvaca Sirok spektar elemenata, ukljuc¢ujuéi njihovo fizicko i mentalno zdravlje,
zadovoljstvo radnim mjestom te osjecaj pripadnosti 1 motivacije. U ovom potpoglavlju istrazit
¢e se znacaj sveobuhvatne brige za dobrobit zaposlenika, uz osvrt na relevantna istrazivanja
koja su pridonijela razumijevanju ovog fenomena.

Istrazivanja su pokazala da pruzanje temeljite podrske za dobrobit zaposlenika moze imati
dubok utjecaj na njihovu produktivnost i razinu predanosti na radnom mjestu. Studija koju su
proveli Katz 1 sur. (2022) otkrili su da zaposlenici koji postizu zdravu ravnotezu izmedu
poslovnog i privatnog zivota imaju tendenciju dozivjeti ve¢e zadovoljstvo, smanjenu razinu
stresa i naposljetku bolje obavljati svoje poslove, §to dovodi do smanjenih stopa izostanaka s
posla (McKinsey & Company, 2022). Poboljsanje mentalnog zdravlja klju¢ni je aspekt opceg
blagostanja. Usredotocujuci se na poboljSanje psiholoske dobrobiti, pojedinci mogu dozivjeti
povecanu srecu, otpornost i ukupnu kvalitetu Zivota. Ovo poboljSanje moZe se postic¢i razli¢itim
metodama kao S$to su terapija, prakse svjesnosti, rutine samonjege i traZzenje podrSke od voljenih
osoba. Vazno je dati prioritet mentalnom zdravlju i uéiniti ga prioritetom u svakodnevnom
zivotu kako bismo osigurali zdrav 1 ispunjen zivot. Njegujuéi 1 brinu¢i se za svoje mentalno
blagostanje, mozemo voditi ispunjenije i smislenije zivote. Psiholoska dobrobit radnika je
klju¢éni ¢imbenik za njihovo cjelokupno zdravlje. Prema Kellowayu i suradnicima (2023),
provedba inicijativa za podrsku mentalnom zdravlju kao Sto su terapeutske sesije i odredeni
dani mentalnog zdravlja mogu ucinkovito ublaZiti simptome stresa 1 tjeskobe medu
zaposlenicima. Osim toga, njegovanje kulture na radnom mjestu koja potice otvorene rasprave
o mentalnom zdravlju moZe stvoriti poticajno 1 poticajno okruZenje u kojem se zaposlenici

osjecaju cijenjenima i brigom za njih (McKinsey & Company, 2022.).
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Drustveni odnosi i pripadnost odnose se na veze i odnose koje pojedinci imaju s drugima u
svojoj zajednici ili drustvenim skupinama. To ukljucuje osjecaje prihvacanja, podrske i
privrzenosti drugima, kao i1 osjecaj da ste dio vece drustvene mreze. Te veze igraju kljucnu
ulogu u oblikovanju identiteta, uvjerenja i ponasanja pojedinaca, kao i u pruzanju osjecaja
sigurnosti 1 pripadnosti svijetu. Snazni druStveni odnosi 1 osjecaj pripadnosti klju¢ni su za
mentalno i emocionalno blagostanje, buduci da pojedincima pruzaju sustav podrske, osjecaj
svrhe i osjecaj povezanosti s drugima. U danasnjem brzom i ¢esto nepovezanom svijetu,
njegovanje 1 odrzavanje tih odnosa vaznije je nego ikad za opcéu srecu i ispunjenje.
Uspostavljanje jakih druStvenih veza na radnom mjestu igra klju¢nu ulogu u poticanju dobrobiti
zaposlenika. Istrazivanje koje je proveo McKinsey 2022. godine naglasava da je vjerojatnije da
¢e pojedinci koji imaju osjecaj prijateljstva sa svojim suradnicima i imaju potporu svojih
nadredenih biti angaZiraniji u svom poslu i manje skloni izgaranju. Ovi podrzavajuci drustveni
odnosi ne samo da njeguju osjecaj pripadnosti i1 jedinstva medu ¢lanovima tima, ve¢ takoder
igraju klju¢nu ulogu u odrzavanju motivacije i zadovoljstva unutar radnog okruzenja.

Profesionalni razvoj i pronalazenje osjecaja svrhe u karijeri dva su vazna aspekta osobnog
rasta 1 ispunjenja na radnom mjestu. Kontinuiranim traZzenjem prilika za u€enje 1 rast u svom
podrucju, pojedinci mogu unaprijediti svoje vjeStine, znanja i sposobnosti, §to u konacnici
dovodi do veceg uspjeha 1 zadovoljstva u njihovim profesionalnim zivotima. Osim toga, imati
jasan osjecaj svrhe i1 smjera u karijeri moZze pruziti motivaciju i fokus, pomazu¢i pojedincima
da ostanu angazirani i strastveni u svom poslu. U kona¢nici, ulaganje u profesionalni razvoj 1
njegovanje snaznog osjecaja svrhe moze dovesti do ispunjenijeg i korisnijeg iskustva u karijeri.
Prema Sonaru i Pandeyu (2023), za zaposlenike je klju¢no da imaju prilike za rast i priznanje
kako bi odrzali svoju op¢u dobrobit na poslu. Ulaganje u profesionalni razvoj ne samo da
povecava zadovoljstvo i svrhu zaposlenika, ve¢ dovodi i do boljeg poslovnog ucinka, kako je
istaknuo McKinsey & Company. Organizacije kojima je prioritet kontinuirano ucenje i
napredovanje svoje radne snage u konacnici stvaraju angaziraniju i produktivniju radnu snagu.

Jedno od klju¢nih istrazivanja "The Role of Leadership in Promoting Employee Well-being:
Evidence from a Longitudinal Study" (2020) istrazuje ulogu vodstva u promicanju dobrobiti
zaposlenika. Ovo istrazivanje otkriva da lideri koji su osjetljivi na potrebe svojih zaposlenika
stvaraju radno okruZenje koje poti¢e angazman, kreativnost 1 zadovoljstvo na radnom mjestu.
Nadalje, "The Benefits of Comprehensive Employee Well-being Programs: A Longitudinal
Analysis" (2019) istrazuje dugoro¢ne ucinke sveobuhvatnih programa za dobrobit zaposlenika.

Njegovi rezultati pokazuju da organizacije koje implementiraju takve programe ¢esto ostvaruju

11



smanjenje troSkova zbog bolovanja, pove¢anu produktivnost te vec¢e zadovoljstvo i angazman
zaposlenika. Takoder, Wright i Cropanzano (2000.) naglasavaju negativne posljedice
disfunkcionalne dobrobiti zaposlenika na produktivnost i doprinos organizaciji. Danna i Griffin
(1999.) ukazuju na smanjenje produktivnosti i poveé¢anu sklonost izostancima kod zaposlenika
s loSom dobrobiti. Wright 1 Cropanzano (2000). su pokazali da visoka psiholoSka dobrobit
zaposlenika pozitivno utjece na radnu ucinkovitost te da je vaznija od zadovoljstva poslom.
Nadalje isticu prednosti uspjesnih inicijativa za zdravlje 1 dobrobit zaposlenika, ukljuc¢ujuéi
lakSe zaposSljavanje, bolje organizacijske rezultate i konkurentske prednosti. Townsend i
Wilkinson (2014) opisuju izravne i neizravne ucinke visoke dobrobiti zaposlenika na
organizacijske rezultate kroz pozitivne stavove, motivaciju i ponasanje zaposlenika. Alagaraj
(2020.) naglasava vaznost viSedimenzionalne dobrobiti za aktivno sudjelovanje zaposlenika,
dok Wakeling (2014.) isti¢e potrebu za jasnim definiranjem koncepta dobrobiti 1 podrSkom
organizacija kroz politike i programe. Nadalje, osim o¢itih materijalnih koristi, dugoro¢na
korist od rada za pojedince usko je povezana s njihovim psihickim blagostanjem. Postoje jasni
dokazi da su ljudi s viSom razinom psihi¢kog blagostanja na poslu zdraviji (i mentalno i fizicki),
briga za dobrobit zaposlenika ima izravan utjecaj na uspjeSnost organizacija. Investiranje u
programe i politike usmjerene na poboljSanje dobrobiti zaposlenika nije samo moralno
ispravno, ve¢ 1 poslovno isplativo. Organizacije koje prepoznaju vaznost brige za dobrobit
svojih zaposlenika imaju veée Sanse za dugoro¢ni uspjeh i odrzivost u konkurentnom
poslovnom okruzenju (Zanna, 1988).

Bitno je napomenuti da dobrobit zaposlenika nije samo eticka obveza organizacija, vec i
kljucni ¢imbenik za postizanje uspjeha i1 odrzivosti. Kroz integrirani pristup koji ukljucuje
istraZivanje, strategije 1 aktivnosti usmjerene na zadovoljenje potreba, motivaciju i angaZman
zaposlenika, organizacije mogu graditi produktivno, zdravo i odrZivo poslovno okruzenje.
Brinuti se o dobrobiti zaposlenika nije samo eticki ispravna stvar, ve¢ igra klju¢nu ulogu u
ukupnom dugoro¢nom uspjehu organizacije. Brojne studije pokazale su da provedba wellness
inicijativa dovodi do poveéane ucinkovitosti, smanjene fluktuacije zaposlenika i poboljSanog
financijskog ucinka. Stoga je veca vjerojatnost da ¢e organizacije kojima je dobrobit svojih

zaposlenika na prvom mjestu napredovati i nadmasiti svoje konkurente na trzistu.
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2. lzazovi u osiguravanju lojalnosti zaposlenika u organizaciji

Odrzavanje lojalnosti zaposlenika postalo je jedan od kljucnih izazova s kojim se suocavaju
suvremene organizacije u dinami¢nom poslovnom okruzenju. Suvremeno trziSte rada
karakterizira visoka konkurencija za talente, promjene u ocekivanjima zaposlenika te potreba
za kontinuiranim angazmanom i motivacijom. U ovom poglavlju istrazuje se slozenost ovog
izazova te se analiziraju razli¢iti cimbenici koji utjecu na lojalnost zaposlenika u organizaciji.

Prvo se istrazuje dinamika trziSta rada i konkurencija za talente koja postavlja visoke
standarde za organizacije u privlacenju i zadrzavanju kvalitetnih radnika. Zatim se analiziraju
promjene u ocekivanjima zaposlenika te nacini kako organizacije mogu prilagoditi svoje
strategije kako bi odgovorile na te promjene i osigurale visoku razinu zadovoljstva i lojalnosti
zaposlenika. Nakon toga, istrazuje se uloga angazmana, transparentnosti i razvoja karijere u
odrZavanju lojalnosti zaposlenika, isticu¢i klju¢ne strategije i prakse koje organizacije mogu
primijeniti kako bi potaknule angazman i razvoj svojih zaposlenika.

Kroz analizu razli¢itih perspektiva i istrazivanja, ovo poglavlje pruza dublji uvid u slozenost
odrzavanja lojalnosti zaposlenika 1 identificira klju¢ne cimbenike koji mogu pomoci

organizacijama da prevladaju ove izazove i izgrade odrZivu kulturu lojalnosti i angazmana.

2.1. Pojam lojalnosti zaposlenika

Danasnje organizacije suocavaju se s dinami¢nim okruzenjem, gdje su promjene na domaéim i
globalnim trziStima neizbjezne. Ocekuje se od voda da budu fleksibilni i sposobni prilagoditi
se novim zahtjevima kako bi osigurali konkurentnost na trziStu. Globalizacija je dovela do
povetane konkurencije i potrebe za visokokvalitetnim proizvodima i uslugama po
konkurentnim cijenama, Sto zahtijeva efikasno vodenje timova, odjela i organizacija. Sve ovo
stavlja pred vode izazov neprestane promjene.

Organizacijsko ponasanje istrazuje utjecaj pojedinaca, grupa i struktura na ponaSanje unutar
organizacija te koristi to znanje kako bi poboljSalo ucinkovitost organizacija. Fokus je na
razumijevanju ponaSanja u radnom kontekstu, radnim zadacima, izostancima s posla,
fluktuaciji, produktivnosti, performansama te upravljanju ljudima. Jedan od bitnih aspekata
organizacijskog ponasanja je i lojalnost zaposlenika prema organizaciji. Odanost zaposlenika,
kako je definira sturdybusiness.com, odnosi se na predanost zaposlenika da razumiju i aktivno
slijede ciljeve i vrijednosti poduze¢a. Kada su zaposlenici lojalni, oni svojom kreativnoscu i
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trudom doprinose postizanju ciljeva organizacije, pokazuju¢i svoju predanost i odanost
poduzecu Ta se predanost oCituje kroz njihov dosljedan naporan rad i ulaganje u uspjeh
poslovanja. Postoji nekoliko ¢imbenika koji mogu utjecati na lojalnost zaposlenika njihovoj
organizaciji. Ovi Cimbenici mogu ukljucivati odnos izmedu zaposlenika 1 njegovog
nadredenog, kulturu poduzeca, prilike za napredovanje u karijeri, razinu angazmana
zaposlenika, naknade i1 beneficije koje nudi organizacija te cjelokupno radno okruzenje.
Vjerojatnije je da ¢e zaposlenici koji osjecaju podrsku i vrijednost svojih nadredenih ostati
lojalni svojoj organizaciji. Osim toga, pozitivna kultura poduzec¢a koja promice otvorenu
komunikaciju, suradnju i osje¢aj pripadnosti takoder moze pridonijeti lojalnosti zaposlenika.
Prilike za napredovanje u Kkarijeri i rast unutar organizacije mogu motivirati zaposlenike da
ostanu i ulazu u svoj dugoro¢ni uspjeh. Angaziranje zaposlenika u smislenom radu i pruzanje
konkurentnih naknada i1 beneficija takoder moZe igrati znac¢ajnu ulogu u poticanju lojalnosti. U
konacnici, stvaranje pozitivnog i podrzavajuceg radnog okruzenja koje cijeni i poStuje svoje
zaposlenike moze dovesti do visih razina lojalnosti i zadrzavanja zaposlenika (Gaskell, 2024).
Poticanje pozitivnog radnog okruzenja koje cijeni medusobno postovanje i povjerenje kljucno
je za izgradnju lojalnosti zaposlenika. Marilyn Gaskell naglaSava da kada zaposlenici osjecaju
podrsku i cijenjenje na svom radnom mjestu, veca je vjerojatnost da ¢e biti motivirani i raditi
najbolje §to mogu. Ova poticajna atmosfera ne samo da podize moral, ve¢ takoder doprinosi
produktivnijem 1 uspjeSnijem timu. Prema Nectar Recognitionu, stvaranje pozitivnog radnog
okruzenja klju¢ni je c¢imbenik u osiguravanju zadovoljstva 1 angaZmana zaposlenika
(SturdyBusiness, 2024).

Postoji mnogo alata 1 metoda koje bi mogle povecati zadovoljstvo 1 lojalnost zaposlenika.
Primjerice mentorski programi dokazano su ucinkoviti u povec¢anju zadrzavanja i lojalnosti
zaposlenika unutar organizacije. Provodenjem mentorskog programa novi zaposlenici se brze
prilagodavaju svojim ulogama i osje¢aju jacu povezanost s tvrtkom. Mentori igraju kljuénu
ulogu u ovom procesu nudeci vodstvo, podrsku i dijele¢i svoju stru¢nost, u konacnici pomazuci
Sticeniku da raste 1 profesionalno se razvija. U biti, mentorski programi njeguju osjecaj
zajedniStva i olakSavaju osobni i profesionalni rast medu zaposlenicima. Ovo mozZe biti vrijedan
resurs za poduzeca koje zele ulagati u dugorocni uspjeh i zadovoljstvo svojih zaposlenika
(Gaskell, 2024). Nadalje, redovito priznanje i nagradivanje zaposlenika klju¢no je za njihovu
motiviranost 1 angaZiranost. Provedba programa priznanja, kao $to je imenovanje zaposlenika
mjeseca ili nudenje jedinstvenih pogodnosti, pokazuje zaposlenicima da ih poduzece cijeni, $to

u konacnici potice osjecaj lojalnosti. Jedan od nacina da povecate lojalnost zaposlenika je da ih
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osnazite zadacima i date im autonomiju. David Andresky predlaze da osnazivanje zaposlenika
moze poboljsati njihov osjecaj vrijednosti i predanosti poduzecu. Vazno je pruziti potrebnu
podrsku kako bi se sprijecili problemi s povjerenjem.

Ovaj pristup moze dovesti do jace veze izmedu zaposlenika i poduzeca (Andresky, 2024).
Osim toga, lojalnost zaposlenika moze poboljsati ugled poduzeca i imidZ marke. Vjerojatnije
je da ¢e lojalni zaposlenici govoriti pozitivno o svojoj organizaciji, interno i eksterno, §to moze
privudi vrhunske talente i klijente. Ova pozitivna predaja moze dovesti do povecane lojalnosti
brendu i konkurentske prednosti na trziStu. Sve u svemu, posljedice lojalnosti zaposlenika
nadilaze pojedina¢ne zaposlenike i izravno utjeCu na uspjeh i odrzivost poduzeca u cjelini.
Njegujucéi kulturu lojalnosti i predanosti medu zaposlenicima, organizacije mogu stvoriti snazne
temelje za dugorocni rast 1 uspjeh. Posljedice lojalnosti zaposlenika su dalekosezne i imaju
znacajan utjecaj na cjelokupni uspjeh i stabilnost organizacija. Kada su zaposlenici lojalni
svojoj organizaciji, vjerojatnije je da ¢e i¢i dalje od svojih uloga, §to dovodi do povecane
produktivnosti i ucinkovitosti. To rezultira veCom kvalitetom rada, boljim zadovoljstvom
kupaca i na kraju vecom profitabilnoS¢u poduzeéa. Nadalje, lojalnost zaposlenika potice
pozitivno radno okruzenje, jer je vjerojatnije da ¢e lojalni zaposlenici suradivati sa svojim
Kolegama, podrzati inicijative poduzeca i pridonijeti snaznoj dinamici tima. Ovaj osjecaj
lojalnosti i prijateljstva moze potaknuti moral i angazman zaposlenika, $to dovodi do nizih stopa
fluktuacije 1 ve¢eg zadrZzavanja vrhunskih talenata (Smith, Johnson, 2021). SnaZan osjecaj
predanosti 1 predanosti zaposlenika moze poduzecu donijeti mnoStvo prednosti. To ukljucuje
povecanje produktivnosti, smanjenje stope fluktuacije i opcenito pozitivno radno okruZenje.
Poduzeca koja su uspjesna u odrzavanju lojalnosti svojih zaposlenika Cesto biljeze smanjenje
troSkova vezanih uz zaposljavanje 1 obuku, kao 1 poboljSanu suradnju i1 ucinkovitost unutar
timova.

Lojalnost zaposlenika predstavlja vazan faktor za uspjeh organizacija. Ona se moZe
definirati kao emocionalna privrZzenost i predanost zaposlenika prema organizaciji, koja se
manifestira kroz njihovu Zelju da ostanu u poduzecu, ulozeni trud i vjerovanje u ciljeve
poduzec¢a (Ivancevich, Konopaske, Matteson, 2014). Zadovoljni i lojalni zaposlenici Cesto su
produktivniji, angaziraniji te manje skloni fluktuaciji, Sto moze doprinijeti dugorocnoj
stabilnosti i uspjehu poduzeéa. Zato je razumijevanje faktora koji utjeCu na lojalnost
zaposlenika klju¢no za vode kako bi mogli implementirati strategije koje ¢e je ojacati. To
ukljucuje pazljivu selekciju i upravljanje ljudskim resursima, osiguranje pravednosti i

transparentnosti u organizaciji te razvoj radnog okruzenja koje potice osjecaj pripadnosti i
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motivaciju medu zaposlenicima. Osim toga, kontinuirano pracenje i povratne informacije
zaposlenika mogu pomo¢i u identifikaciji potreba i problema te prilagodbi strategija kako bi se
osigurala lojalnost i zadovoljstvo zaposlenika (Ivancevich, Konopaske, Matteson, 2014).
Organizacijska lojalnost zaposlenika postala je glavna tema u istrazivanjima o radnom
okruZenju, s naglaskom na njezinu vaznost za organizacijsku uspjesnost. Shirbagi (2007) istice
da nedostatak lojalnosti medu zaposlenicima moze rezultirati smanjenom produktivnosc¢u i
povecanim izostancima s posla, $to moze ozbiljno utjecati na organizacijske ciljeve. Kanter
(1968) definira lojalnost kao sposobnost zaposlenika da pruZze svoju energiju i predanost
organizaciji, isticu¢i njezinu povezanost s identifikacijom pojedinca s organizacijom i njezinim
ciljevima. Meyer i Allen razvili su trokomponentni model lojalnosti, prema kojem afektivna
lojalnost obuhvaca emocionalnu privrzenost zaposlenika organizaciji, instrumentalna lojalnost
je povezana s osje¢ajem nuznosti ostanka u organizaciji zbog koristi, dok normativna lojalnost
proizlazi iz osje¢aja moralne obveze prema organizaciji (Shirbagi, 2007). Ova razumijevanja
lojalnosti naglasavaju njezinu vaznost ne samo za zadrzavanje zaposlenika nego i za njihovo
radno ponaSanje. Istrazivanja su pokazala da su uzroci lojalnosti raznoliki i obuhvacaju osobne
karakteristike, karakteristike posla, strukturalne karakteristike poduzeca te radno iskustvo
(Vidi¢, 2010). Osobne karakteristike poput spola, dobi i1 vrijednosti mogu utjecati na razinu
lojalnosti, dok karakteristike posla poput jasno¢e zadataka 1 radnih uvjeta takoder imaju vaznu
ulogu (Vidi¢, 2010). Strukturalne karakteristike poduzeca poput veli¢ine 1 decentralizacije
vlasti mogu djelomi¢no utjecati na lojalnost, dok radno iskustvo oblikuje percepciju
zaposlenika o vaZnosti organizacije i njihovoj povezanosti s njom (Vidi¢, 2010).
Organizacijska lojalnost zaposlenika ima snaZan utjecaj na njihovo radno ponasanje 1
dugoro¢nu uspjesnost poduzeca. Kroz analizu razli¢itih faktora i perspektiva, moZzemo bolje
razumjeti kako poduzeéa mogu potaknuti razvoj i odrzavanje lojalnosti medu svojim
zaposlenicima, §to moze imati pozitivan utjecaj na njihove performanse i dugoro¢nu stabilnost

poduzeca.

2.2. Sveobuhvatna briga za dobrobit zaposlenika i njegove lojalnosti

organizaciji

U danasnjem dinami¢nom poslovnom okruzenju, poduzeca su sve viSe svjesna vaznosti te

odanosti zaposlenika za postizanje dugoro¢nog uspjeha. Brojna istrazivanja provedena diljem
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svijeta duboko su analizirala razlicite aspekte odanosti zaposlenika te njezin utjecaj na radno
ponasanje i performanse organizacija.

Prvo istrazivanje, "The Future of Work: Implications for Managerial Innovation and
Resource Management”, istrazuje vezu izmedu odanosti zaposlenika i1 njihove radne
ucinkovitosti (Smith et al., 2018). Ovo istrazivanje analizira kako emocionalna privrzenost
organizaciji utjee na produktivnost zaposlenika te istice vaznost odanosti za postizanje
organizacijskih ciljeva. Zatim, istrazivanje, “Getting even with one’s supervisor and one’s
organization: relationships among types of injustice, desires for revenge, and
counterproductive work behaviors”, usredotoCuje se na Cimbenike koji utjeCu na razinu
odanosti zaposlenika prema odredenoj tvrtki (Jones, 2009). Analizira se uloga faktora poput
zadovoljstva poslom, korporativne kulture, ponasanja i vodenja u formiranju odanosti
zaposlenika te istrazuje naCine kako organizacije mogu poboljSati tu odanost. Nadalje,
istrazivanje, “The mediating role of job satisfaction in the relationship between leadership
styles and employee commitment "istrazuje kako stilovi vodenja utje¢u na odanost zaposlenika
te ulogu zadovoljstva poslom kao posrednika u toj vezi (Nanjundeswaraswamy, 2021). Ovo
istrazivanje pruza dublji uvid u mehanizme koji leZe iza veze izmedu vodenja i odanosti. Naime,
jedan od kljuénih aspekata sveobuhvatne brige za dobrobit zaposlenika je osiguravanje fizickog
I mentalnog zdravlja. Poduzeca koja pruzaju programe i resurse za oCuvanje zdravlja svojih
zaposlenika poti¢u njihovu lojalnost 1 predanost. To moze ukljuCivati pruzanje pristupa
zdravstvenoj skrbi, psiholoskoj podrsci, programima za odrzavanje kondicije te promicanje
zdravih navika Zivota. Osim toga, podrSka za ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota
igra kljuénu ulogu u o€uvanju dobrobiti zaposlenika. Fleksibilne radne opcije poput rada od
kuce, prilagodljivog radnog vremena i dopusta za obiteljske obaveze omogucuju zaposlenicima
da usklade svoje profesionalne i1 osobne obveze, §to rezultira ve¢im zadovoljstvom i lojalnoséu
prema organizaciji.

Tu je i istrazivanje, “Coworkers behaving badly: the impact of coworkers deviant behavior
upon individual employees”, istrazuje kako percepcija pravednosti u organizaciji utjeCe na
odanost zaposlenika (Robinson et al., 2014). Analizira se uloga distributivne, proceduralne i
interakcijske pravednosti u formiranju odanosti te se istrazuju implikacije za upravljanje
ljudskim resursima, odnosno odnos ponasanja izmedu zaposlenika. Kona¢no, Modelling job
stress as a mediating role in predicting turnover intention, istrazuje kako podrska poduzeca
utjece na razinu odanosti zaposlenika, odnosno utjecaj stresa na ponaSanje zaposlenika medu

kojima je ukljucena i odanost (Chen et.al. 2011). Ovo istrazivanje analizira dugoro¢ne ucinke
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razli¢itih oblika organizacijske podrSke na odanost zaposlenika te pruza smjernice za razvoj
strategija podrske unutar organizacija.

Podrska za razvoj karijere vazan je faktor u ocuvanju lojalnosti zaposlenika. Naime,
poduzeca koja pruzaju mogucnosti za napredovanje, mentorstvo i1 obrazovanje poticu
zaposlenike da se angaziraju 1 razvijaju u svom radu. Kada zaposlenici osjete da poduzeca
cijene njihov rast i napredak, skloniji su ostati i doprinositi dugoro¢nom uspjehu poduzeca.
Promicanje zdravlja radne kulture takoder je klju¢no za ocuvanje lojalnosti zaposlenika.
Stvaranje okruZenja koje poti¢e medusobnu podrsku, transparentnost i otvorenu komunikaciju
stvara osjec¢aj zajedniStva i1 pripadnosti medu zaposlenicima. Kada se zaposlenici osjecaju
uklju¢enima i podrzanima, vjerojatnije je da ¢e ostati lojalni organizaciji. Kroz ova istrazivanja,
dobiva se dublji uvid u slozenu prirodu odanosti zaposlenika te klju¢ne ¢imbenike koji je
oblikuju. Razumijevanje ove teme omogucuje organizacijama da razviju strategije koje poti¢u

odanost zaposlenika te time poboljSaju svoje performanse i konkurentnost na trzistu.

2.3. Metode i aktivnosti kojima se mozZe utjecati na lojalnost zaposlenika

Lojalnost zaposlenika klju¢na je za uspjeh organizacija u danasnjem dinami¢nom poslovnom
okruzenju. Kako bi izgradile stabilno i produktivno radno okruzenje, poduzeéa se oslanjaju na
razli¢ite metode i aktivnosti koje utjecu na lojalnost svojih zaposlenika. Khan i sur. (2020)
istrazivali su ¢imbenike koji su utjecali na lojalnost zaposlenika u industrijskom sektoru.
Lojalnost zaposlenika moze se povecati ako im se omoguci odgovarajuca obuka. Na lojalnost
zaposlenika moze znaCajno utjecati organizacijska predanost i zadovoljstvo zaposlenika. Sa
sigurnoS¢u se moze re¢i da ako se zaposlenikov ucinak na sluzbenim zadacima visoko cijeni,
to ¢e pomo¢i u povecanju stupnja lojalnosti zaposlenika i nedvojbeno ¢e povecati njegove radne
sposobnosti i predanost poslu. Dizajniran je upitnik i prikupljeni su podaci iz Jeddaha, Mekke
I Medine u Saudijskoj Arabiji, a relevantni podaci su bili 390 upitnika. Rezultati su pokazali da
su i zadovoljstvo poslom i organizacijska predanost znacajno utjecali na lojalnost zaposlenika.

S obzirom na brojne probleme s kojima se zdravstveni sektor suoc¢ava, ukljucujuci one koji
se odnose na ljudske resurse i njihovu uéinkovitost, Khan et al. (2020) istrazio je vezu izmedu
financijskih poticaja i radnog uc¢inka posredstvom lojalnosti zaposlenika. Podaci o presjeku
prikupljeni su od 302 zaposlenika (lijecnika i medicinskih sestara) koji rade u nekoliko bolnica
u Islamabadu 1 Rawalpindiju, Pakistan, kori§tenjem prakti¢nih tehnika uzorkovanja. Smart PLS

3.2.7 koristen je u studiji za empirijsku analizu 1 nalaze. Statisti¢ki nalazi ove studije pokazuju
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da su financijski poticaji jedan od glavnih pokretaca lojalnosti zaposlenika njihovim tvrtkama,
§to zauzvrat promice poboljsanu radnu ucinkovitost. Osim toga, poduzeca moraju
zaposlenicima dati vrhunske financijske poticaje kako bi ih zadrzali dulje vrijeme, Sto ce
poboljsati njihovu uc¢inkovitost na poslu. U poslovnom sektoru, Maulidiani i Bhinekawati
(2020) promatrali su varijable koje utjeCu na lojalnost zaposlenika. Studija je otkrila da
zadovoljstvo zaposlenika, osnazivanje i povjerenje u menadzment imaju znacajan utjecaj na
lojalnost zaposlenika stvaranjem ankete i njezinom distribucijom medu 100 milenijskih
zaposlenika u tvrtkama e-trgovine u Jakarti. U¢inkovitost poduzeca predvida se kao rezultat
odnosa izmedu predanosti i povjerenja zaposlenika. "Povjerenje u poduzece” odnosi se na
misljenje ¢lanova osoblja o pouzdanosti organizacije. Uprava mora uzeti u obzir kako to utjece
na stavove zaposlenika i buduce doprinose organizaciji, a organizacije moraju njegovati
povjerenje uprave. Uc¢inak zaposlenika moZze se povecati s osnazivanjem. Zaposlenici su se vise
posvetili svom poslodavcu kao rezultat toga Sto su dobili ovlast i duznost da odlucuju o svakom
aspektu svog zaposlenja. Veéa je vjerojatnost da ¢e zaposlenici imati dobar stav prema svom
poslu ako su izuzetno zadovoljni svojim zanimanjima. Poriv i volja zaposlenika da se svaki dan
pojave na poslu i ostanu na poslu poznata je kao zadovoljstvo poslom. Iako je ovo istrazivanje
povezalo lojalnost zaposlenika s osnazivanjem, zadovoljstvom zaposlenika i povjerenjem u
menadZment, lojalnosti joS uvijek treba dodati druge ¢imbenike.

Nguyen et al. (2020) razjasnili su elemente koji utjeCu na lojalnost zaposlenika u sektoru
industrije. Podaci od 320 zaposlenika malih i srednjih organizacija u 5 okruga grada Tra Vinh
u Vijetnamu prikupljeni su za studiju, a valjani podaci zatim su ispitani pomocu metode
multivarijatne regresije. Sljedecih Sest varijabli utjecalo je na lojalnost zaposlenika: suradnici,
menadZeri, zahtjevi posla, praksa plac¢anja, korporativna kultura i radno okruzenje. lako je fokus
ove studije na internim varijablama koje utjeCu na lojalnost, druge varijable, kao §to su
predanost uprave i kvaliteta usluge osoblja, takoder se mogu uzeti u obzir. Ismail i Puteh (2021)
dali su primjere varijabli koje su utjecale na lojalnost zaposlenika u industrijskom sektoru.
Koristen je dizajn presjeka 1 kvantitativna metodologija. Istrazivanje radnika u malezijskom
proizvodnom sektoru u Klangu i Shah Alamu dalo je glavni izvor podataka za studiju. Nalazi
pokazuju da su bila potrebna 384 uzorka stanovniStva. IstraZivanje je pokazalo da su place 1
placa, organizacijska podrska, radno okruzenje, obuka i razvoj te rast karijere pet kriterija koji
imaju najveci utjecaj na lojalnost zaposlenika. Slicno prvoj studiji, i ova zahtjeva dodavanje
viSe faktora koji utjecu na lojalnost. Takoder, PT Agung Berkat Bintatar Abadi, indonezijska
tvrtka koja proizvodi i upravlja preradom drva, (Pulungan, Andika, 2022) pokusala je utvrditi
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utjecaj koji placa, radno mjesto 1 suradnja imaju na lojalnost zaposlenika. 78 sudionika Cinilo
je konacnu populaciju, prema izraCunima. Pla¢a, radno okruzenje i timski rad su pozitivni i
znacajni utjecaji na lojalnost zaposlenika, djelomicno i istovremeno, prema studiji SPSS
viSestruke linearne regresije. Otkriveno je da je najvazniji element u predvidanju lojalnosti
zaposlenika bila pla¢a. Odanost zaposlenika moze se povezati s naknadom, radnom okolinom
I timskim radom 95,6 % vremena, a ostatak se pripisuje drugim varijablama. Odanost
zaposlenika obrnuto je povezana s placom, radnom okolinom i timskim radom. Budu¢i da ovo
istrazivanje ovisi o prikupljanju kvantitativnih podataka od zaposlenika u industrijskim
organizacijama u Indoneziji, potrebno je prikupiti veci uzorak u cilju postizanja generalizacije.

Na temelju provedenih istrazivanja formirane su kljucne strategije koje poduzeca mogu
primijeniti kako bi izgradile lojalnost svojih zaposlenika. Prvo, kvalitetno vodenje igra klju¢nu
ulogu u stvaranju pozitivnog radnog okruzenja. Istrazivanja su pokazala da vode koje su
pravedne, podrzavajuce i transparentne cesto imaju lojalnije zaposlenike. Kroz pravedno
vodenje, zaposlenici se osjecaju cijenjenima i podrzanima, $to doprinosi njihovoj lojalnosti
prema poduzecu (Brown, Williams, 2020). Drugo, razvoj karijere vazan je faktor za izgradnju
lojalnosti zaposlenika. Poduzece koje pruza moguénosti za osobni i profesionalni razvoj ¢esto
imaju zaposlenike koji su predani organizaciji. Programi obuke, mentorstva i napredovanja
omogucuju zaposlenicima da razvijaju svoje vjestine i napreduju u karijeri unutar poduzeca,
Sto povecava njihovu predanost 1 pripadnost (Noe et al., 2017). Tre¢e, kompenzacijski paketi
igraju vaznu ulogu u stvaranju osjecaja lojalnosti medu zaposlenicima. Pravedna i konkurentna
kompenzacija, ukljucujuéi place, beneficije i dodatne pogodnosti, moze znacajno utjecati na
osjecaj lojalnosti zaposlenika prema organizaciji. Osiguravanje da zaposlenici osjete da su
pravedno nagradeni za svoj rad moze poboljsati njihovu predanost i motivaciju (Milkovich,
Newman, 2016). Cetvrto, radno okruZenje ima veliki utjecaj na lojalnost zaposlenika. Poduzeca
koja promoviraju kulturu u kojoj se cijene razli¢itosti i doprinosi svakog zaposlenika Cesto
imaju lojalnije radnike. Pozitivno radno okruZenje koje potice suradnju, timski rad i medusobno
postovanje doprinosi osjecaju pripadnosti i lojalnosti zaposlenika (Robbins, Judge, 2017).
Kvalitetna komunikacija klju¢na je za izgradnju lojalnosti zaposlenika. Redovita i transparentna
komunikacija izmedu menadZmenta i zaposlenika stvara osje¢aj povjerenja i pripadnosti.
Informiranje zaposlenika o vaznim promjenama, ciljevima i uspjesima poduze¢a moze ih

uciniti osjecajnijima i lojalnijima prema svom poslodavcu (Guffey & Loewy, 2018).
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Lojalnost zaposlenika kljucna je za uspjeh organizacija, a istrazivanja pokazuju da se moze
povecati kroz kvalitetno vodenje, mogucnosti za razvoj karijere, pravedne kompenzacijske
pakete, pozitivno radno okruzenje i transparentnu komunikaciju.  Poduzeca koja podrzavaju
svoje zaposlenike 1 stvaraju osjecaj pripadnosti i zadovoljstva imaju vecu Sansu za zadrzavanje
lojalnih i1 produktivnih radnika, Sto dugoro¢no doprinosi njihovom uspjehu u dinami¢nom

poslovnom okruZzenju.
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3.Istrazivanje o povezanosti brige za dobrobit zaposlenika i njihove

lojalnosti u organizaciji

Ovaj rad je zahtijevao potrebu provodenja istrazivanja u svrhu potvrde ili opovrgavanja zadane
hipoteze pod nazivom: H.1: Briga za dobrobit zaposlenika pozitivno utjece na njihovu lojalnost
organizaciji. Cilj ovog istrazivanja je dokazati da je kvalitetna i sveobuhvatna briga o

zaposlenicima glavni preduvjet dugoro¢ne lojalnosti kadrova.
3.1. Prethodna istrazivanja, instrumenti i metodologija istrazivanja

Istrazivanje se provodilo putem anketnog upitnika kao instrumenta ispitivanja. Proveden je i
izraden uz pomoc¢ online platforme Google obrasca, u cilju Sto efikasnijeg i jednostavnijeg
provodenja i obrade rezultata u razdoblju od 15. do 26. travnja 2024. godine. Anketni upitnik
se sastojao od ukupno 26 tvrdnji te je bio u potpunosti anoniman. Ciljana skupina istrazivanja
bili su zaposlenici hotela na podru¢ju Porestine u Istri, a istom je pristupilo ukupno 120
zaposlenika. Ovaj upitnik je preuzet iz 2 ¢lanka: Czerw, A 2017, Diagnosing Well-Being in
Work Context — Eudemonic Well-Being in the Workplace koji se veze za dobrobit zaposlenika
te iz : Savareikien¢, D, & Daugirdas, L 2009, Forms of expression of employee loyalty.
Socialiniai tyrimai koji se fokusira na lojalnost.

Od ukupno 26 tvrdnji od kojih se sastojao anketni upitnik, 6 tvrdnji se odnosilo na opce
podatke o ispitaniku (godina rodenja, spol, ukupni radni staz, radni staz u sada$njoj organizaciji,
razina obrazovanja i trenutni status zaposlenja) koji daju pocetni uvid u samo iskustvo
zaposlenika 1 njihove radne sposobnosti. Na tih 6 pitanja je bilo potrebno odgovoriti
zaokruZivanjem jedne od ponudenih tvrdnji kao Sto su spol i trenutni status zaposlenja,
samostalnim unosom odgovora. Preostalih 20 tvrdnji bile su podijeljene na dva dijela od kojih
se prvi dio odnosio na dobrobit zaposlenika te je sadrzavao 12 tvrdnji, a drugi na njihovu
lojalnost sa ukupno 8 tvrdnji. Ispitanici su prema vlastitom misljenju i procjeni zadanih tvrdnji
bili duzni dati ocjenu od 1 do 5, to¢nije procijeniti stupanj slaganja s odredenim tvrdnjama
prema vlastitom iskustvu pri ¢emu je: 1 — uopce se ne slazem; 2 — uglavnom se ne slazem; 3 —
niti se slazem, niti se ne slazem; 4 — uglavnom se slazem; 5 — u potpunosti se slazem.

Ovakav nadin ispitivanja mjerio se Likertovom ljestvicom ili skalom. Rezultatima tih tvrdnji
u cilju je dobiti uvid o njihovom trenutnom zadovoljstvu na radnom mjestu i razini lojalnosti

koju imaju za organizaciju.
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3.2. Rezultati istrazivanja

Rezultati svake tvrdnje u nastavku su prikazani graficki te tekstualno detaljno pojasnjeni.
Istrazivanje se sastoji od sveukupno 26 grafikona. Prvih 12 grafikona obuhvaca tvrdnje vezane
za dobrobit zaposlenika, a drugi dio obuhvaca 8 tvrdnji u svrhu dokazivanja lojalnosti

zaposlenika, a posljednji dio od 6 pitanja se sastoji od op¢ih podataka o ispitanicima.

Grafikon 1. u nastavku prikazuje stupanj slaganja ispitanika sa mogucnosti ostvarenja

osobnih ciljeva te spoznaja njima vaznih vrijednosti zahvaljujuci poslu kojeg obavljaju.
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Grafikon 1: Percepcija napretka ispitanika ka osobnim ciljevima i vaznim vrijednostima kroz

posao

Izvor: istrazivanje autora

Iz grafikona 1. vidljivo je da se sa tvrdnjom ostvarenja osobnih ciljeva i vrijednosti kroz
posao uopce ne slaze 2 ispitanika (1,70%), uglavnom se ne slaze 3 ispitanika (2,50%), a ¢ak 29
ispitanika (24,20%) se niti slaze, niti ne slaze. 39 ispitanika (32,50%) je potvrdilo da se
uglavnom slazu s tvrdnjom, a najvise 47 (39,20%) ih se u potpunosti slaze sa tvrdnjom. Vidljivo
je da se viSe od 70% ispitanika u vec¢oj ili manjoj mjeri slaze sa ovom tvrdnjom §to nam ukazuje
da zaposlenici ovaj posao i organizaciju ne smatraju samo sredstvom zarade, ve¢ ga vide kao
put prema osobnom napretku.

Grafikon 2. prikazuje koliko su ispitanici svjesni i sigurni kako je njihov dio posla koji

obavljaju vazan za samu organizaciju.
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Grafikon 2: Percepcija ispitanika o vaznosti doprinosa za organizaciju

Izvor: istraZivanje autora

Iz prilozenog grafikona, vidljivo je da nitko od ispitanika nije tvrdnju o vaznosti doprinosa
za organizaciju oznacio sa uopée se ne slazem. Svega 2 ispitanika (1,70%) se uglavnom ne
slaze sa ovom tvrdnjom, a 10 ispitanika (8,30%) se niti slaze, niti ne slaze. Oko 36 ispitanika
(30,00%) se uglavnom slaze sa tvrdnjom, a ¢ak 72 ispitanika (60,00%) se u potpunosti slaze.
Zakljucno je da se 90,00 % ispitanika u vec¢oj ili manjoj mjeri slaze i smatra da je njihov
posao koji obavljaju bitan za organizaciju, Sto ukazuje na dobrobit zaposlenika u vecoj mjeri.

Grafikon 3. prikazuje stupanja slaganja zaposlenika sa tvrdnjom da je u njihovoj tvrtki svaki
zaposlenik vazan. Rezultati ove tvrdnje mogu prikazati kakav je odnos nadleznih prema

zaposlenicima te koliki je stupanj njihove dobrobiti.
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Grafikon 3: Percepcija ispitanika o vaznosti svakog zaposlenika u tvrtki

Izvor: istrazivanje autora
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Temeljem analize rezultata vidljivo je da se 6 ispitanika (5,00%) uopce ne slaze sa ovom
tvrdnjom, 7 ispitanika (5,80%) uglavnom se ne slaze, a njih 18 (15,00%) se niti slazu, niti ne
slazu. Sa ovom tvrdnjom se uglavnom slaze 27 ispitanika (22,50%) , a najviSe ispitanika, ¢ak
62 (51,70%) se u potpunosti slaze.

Moguce je primijetiti kako se 74,20% ispitanika u vecoj ili manjoj mjeri slazu sa ovom
tvrdnjom $to nam dokazuje da organizacija cijeni svakog zaposlenika te mu nastoji ukazati na
njegovu vaznost, a to ima pozitivan utjecaj na samu produktivnost i angazman organizacija, a
nadalje na dugoroc¢an uspjeh te lojalnost zaposlenika poduzeca.

Grafikon 4. prikazuje stupanj slaganja ispitanika sa tvrdnjom o kvaliteti odnosa s kolegama.
Nastoji se analizirati koliki udio ispitanika ima kvalitetan i dobar odnos sa kolegama jer to bitno

utjece na njihovu dobrobit.
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Grafikon 4: Percepcija ispitanika o kvaliteti odnosa s kolegama

Izvor: istrazivanje autora

Na temelju prikazanog grafikona vidljivo je da nitko od ispitanika nije odgovorio da se uopce
ne slaze s ovom tvrdnjom te se samo jedan ispitanik (0,80%) uglavnom ne slaze sa ovom
tvrdnjom, Sto ukazuje na pozitivne rezultate. 10 ispitanika(8,30%) se niti slaze, niti ne slaZe sa
tvrdnjom. 26 ispitanika (21,70%) se uglavnom slaze, a ¢ak 83 ispitanika (69,20%) u potpunosti
se slaze. Rezultati koji pokazuju 90,90% slaganja svih ispitanika sugeriraju izuzetno visoku
razinu zadovoljstva ispitanika s njihovim radnim odnosima na poslu. Ovo visoko zadovoljstvo
moze biti klju¢ni faktor za dobrobit zaposlenika, kao 1 za njihovu lojalnost prema organizaciji.

Grafikon 5. prikazuje u kojoj mjeri ispitanici mogu racunati na pomo¢ i podrsku kolega u

slu¢aju problema na poslu.
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Grafikon 5: Percepcija ispitanika o podrsci kolega u slu¢aju problema na poslu

Izvor: istraZivanje autora

Na temelju prikazanog grafikona, vidljivo je kako se 1 ispitanik (0,80%) uopce ne slaze s
ovom tvrdnjom, a 4 ispitanika (3,30%) se uglavnom ne slazu. Medutim, 13 ispitanika (10,80%)
se niti slazu niti ne slazu, a ¢ak 37 ispitanika (30,80%) se uglavnom slazu. Najveci broj od 65
ispitanika (54,20%) se u potpunosti slaze sa tvrdnjom da moze racunati na podrSku kolega u
slucaju problema na poslu. Rezultati utvrduju da 85,00% ispitanika ima zagarantiranu pomoc i
podrsku od svojih kolega.

Grafikon 6. prikazuje razinu slaganja ispitanika sa tvrdnjom da u njihovoj prevladava
pozitivno radno okruzenje. Ovaj faktor je iznimno vazan i uvelike se odrazava na cjelokupno

zadovoljstvo zaposlenika.
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Grafikon 6: Percepcija ispitanika o radnom okruZenju zaposlenika

Izvor: istrazivanje autora
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Na temelju rezultata grafikona je vidljivo da se vecinski dio ispitanika (78,30%) slazu sa
tvrdnjom, §to ukazuje na povecanu dobrobit zaposlenika u organizaciji. Njih 48 (40,00%) se
uglavnom slaze, dok se 46 ispitanika (38,30%) u potpunosti slaze s tvrdnjom. Medutim, 2
ispitanika (1,70%) se uopce ne slazu, a 4 ispitanika (3,30%) uglavnom ne slazu. Preostalih 20
ispitanika (16,70%) se niti slaZe, niti ne slaze s navedenom tvrdnjom. Navedeni rezultati
ukazuju na dobrobit zaposlenika, ali i potrebu unaprjedenja radne atmosfere poduzeca u svrhu
povecanja udjela zadovoljstva.

Grafikon 7. nastoji prikazati u kolikoj mjeri se ispitanici slazu da je njihov rad cijenjen od
strane nadleznih u poduze¢u. Svaka pohvala i podrSka od nadleznog znatno utjece na

produktivnost i cjelokupnu dobrobit zaposlenika.
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Grafikon 7: Percepcija ispitanika o cijenjenom doprinosu zaposlenika

Izvor: istrazivanje autora

Rezultati u vecoj mjeri prikazuju slaganje s navedenom tvrdnjom i to u udjelu od 82,50%.
Medutim 1 ispitanik (0,80%) se uopce ne slaze sa tvrdnjom da nadredeni cijene njegov rad, a 3
ispitanika (2,50%) se uglavnom ne slaze. Niti se slaze, niti se ne slaze njih 17 (14,20%). Sa
tvrdnjom se uglavnom slaze 35 ispitanika (29,20%), a u potpunosti najveci broj od 64 ispitanika
(53,30%).

Grafikon 8. prikazuje u kojoj mjeri ispitanici vjeruju da njihov vlastiti doprinos utjece na
razvoj samog poduzeca. Kada zaposlenik smatra da svojim radom pozitivno doprinosi razvoju

poduzeca time raste njegova produktivnost i lojalnost.
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Grafikon 8: Percepcija ispitanika o utjecaju vlastitog doprinosa na razvoj poduzecéa

Izvor: istraZivanje autora

Temeljem analize grafikona vidljivo je da ispitanici u ve¢oj mjeri smatraju da njihov rad ima
utjecaj na razvoj poduzeéa u kojoj rade (85,80%). Sa tvrdnjom se uglavnom slaze 33 ispitanika
(27,50%), a u potpunosti cak 70 ispitanika (58,30%). Niti se slaze, niti ne slaze 12 ispitanika
(10,00%), dok se 1 ispitanik (0,80%) uopée ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Grafikon 9. prikazuje analizu slaganja ispitanika sa moguénosti kontinuiranog poboljsanja
svojih vjestina na radnom mjestu. Ova tvrdnja je jedna od najvaznijih faktora koji su nuzni za

osiguranje dugoro¢ne dobrobiti zaposlenika, ali i njihove lojalnosti poduzecu.
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Grafikon 9: Percepcija ispitanika o moguénosti kontinuiranog poboljsanja vjestina

Izvor: istrazivanje autora

Temeljem rezultata vidljivo je vecinsko slaganje ispitanika u udjelu od 77, 50%. Sa tvrdnjom

se uglavnom slaze 44 ispitanika (36,70%), a u potpunosti se slaze 49 ispitanika (40,80%). Niti
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se slaze 16 ispitanika (13,30%). Svega 3 ispitanika (2,50%) se uopce ne slaze te se 8 ispitanika
(6,70%) uglavnom ne slaze s navedenom tvrdnjom. Veéinski pozitivni rezultati ispitanika
dovode do zakljuc¢ka o zadovoljnim zaposlenicima koji kontinuirano napreduju i uce.
Grafikon 10. nastoji prikazati razinu slaganja ispitanika sa na¢inom poslovanja poduzeca za
koje rade. Bitno je da zaposlenici poStuju te imaju pozitivan stav i misljenje o normama i nac¢inu
poslovanja poduzeéa u kojem rade. Neslaganje s na¢inom poslovanja u velikoj mjeri moze

izazvati pad produktivnosti, nezadovoljstvo i u najgorem slucaju napustanje radnog mjesta.
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Grafikon 10: Percepcija slaganja ispitanika o na¢inu poslovanja poduzeca

Izvor: istrazivanje autora

Temeljem prikazanih podataka vidljivo je vece ili manje slaganje s tvrdnjom u udjelu od
60,00%. Sa tvrdnjom se uglavnom slaze 44 ispitanika (36,70%), dok ih se u potpunosti slaze
28 (23,30%). 4 ispitanika (3,30%) se uopce ne slaze, a 9 ispitanika (7,50%) se uglavnom ne
slaze s tvrdnjom. Niti se slaZe, niti ne slaze 35 ispitanika, $to upucéuje na nesigurnost u slaganje
s nacinom poslovanja poduzeca. Zakljucno je da su ispitanici u vecoj mjeri zadovoljni sa
na¢inom poslovanja kojeg poduzece provodi, ali bi se moglo bolje istraziti Sto predlazu
zaposlenici u cilju poboljsanja poslovanja poduzeéa.

Grafikon 11. prikazuje razinu slaganja ispitanika s tvrdnjom da je pozicija na kojoj rade
adekvatna njihovim vjestinama. Ova tvrdnja uvelike ovisi o produktivnosti i motivaciji

zaposlenika te ukazuje na to koliko cijeni svaki zaposlenik i njihova dobrobit.
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Grafikon 11: Percepcija ispitanika o adekvatnosti polozaja na radnom mjestu sukladno
vjeStinama

Izvor: istrazivanje autora

Na grafikonu je vidljivo manje ili vece slaganje s tvrdnjom u udjelu od 79,10%. Najvise
ispitanika, ¢ak njih 61 se u potpunosti slaze s tvrdnjom, dok se njih 34 (28,30%) uglavnom
slaze. Niti se slaze, niti ne slaze 20 ispitanika (16,70%). Nijedan ispitanik se uopce ne slaze sa
navedenom tvrdnjom, ali njih 5 (4,20%) se uglavnom ne slaze. Zaklju¢no je da vecina ispitanika
smatra kako je njihov polozaj u poduzecu adekvatno pozicioniran u skladu s njihovim
vjeStinama. Takvi rezultati mogu ukazati na potencijalno zadovoljstvo zaposlenika te adekvatno
znanje.

Posljednja u nizu tvrdnji kojima je cilj utvrditi dobrobit zaposlenika na radnom mjestu
prikazuje u kojoj mjeri se ispitanici slazu da postoji svrha u zadacima koje obavljaju. Ova

tvrdnja se uvelike odraZzava na motivaciju i produktivnost zaposlenika.
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Grafikon 12: Percepcija ispitanika o vlastitoj svrsi u obavljanju zadataka

Izvor: istrazivanje autora

Analizom ovog grafikona vidljivo je da se nijedan ispitanik uopce ne slaze s navedenom
tvrdnjom, §to je iznimno pozitivno. Sa tvrdnjom se uglavnom ne slazu tek 2 ispitanika (1,70%).
Niti se slazu, niti se ne slazu 15 ispitanika (12,50%). Cak 39 ispitanika (32,50%) vidi svrhu u
zadacima koje obavlja, tocnije uglavnom se slaze s tvrdnjom. Najve¢i broj ispitanika, njih ¢ak
64 (53,30%), se u potpunosti slaze s tvrdnjom.

U drugom poglavlju istrazivanja pod nazivom ,,Lojalnost zaposlenika“ postoji osam tvrdnji
za koje ispitanici rangiraju svoja slaganja. Prva tvrdnja analizira stupanj znacaja poduzeca za
ispitanika. Rezultati ove tvrdnje potvrditi ¢e jesu li ispitanici u ikakvoj mjeri lojalni svojem
poduzedu.
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Grafikon 13: Percepcija ispitanika o znacaju poduzeéa

Izvor: istrazivanje autora
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Temeljem analize vidljivo je dase 71,60% ispitanika u vecoj ili manjoj mjeri slaZe sa ovom
tvrdnjom. Samo 1 ispitanik (0,80%) se uopce ne slaze, dok se svega 5 ispitanika (4,20%)
uglavnom ne slaze sa tvrdnjom. Niti se slaze, niti ne slaze 28 ispitanika (23,30%). Sa tvrdnjom
se uglavnom slaze 37 ispitanika (30,80%), a najviSe ispitanika, njih 49 (40,80%), se u
potpunosti slaze s navedenom tvrdnjom.

Grafikon 14. prikazuje tvrdnju koja nastoji istraziti U kKojoj mjeri ispitanici nisu emocionalno

povezani sa poduzecem U Kojoj rade te time saznati njihov stupanj lojalnosti za istu.
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Grafikon 14: Percepcija ispitanika o emocionalnoj nepovezanosti s poduzec¢em

Izvor: istrazivanje autora

Iz grafikona je vidljivo da je najveci broj ispitanika (41, 34,20%) odabralo opciju niti se
slazem niti se ne slazem, $to upucuje na nesigurnost kod odabira. Medutim veci dio ispitanika
(45,80%) se u vecoj ili manjoj mjeri ne slazu s tvrdnjom da ne osjecaju emocionalnu povezanost
S poduzecem. Sa navedenom tvrdnjom se uopcée ne slaze cak 36 ispitanika (30,00%), dok se
uglavnom ne slaze njih 19 (15,80%). 11 ispitanika (9,20%) smatra kako je navedena tvrdnja
ispravna, to jest uglavnom se slazu, a 13 ispitanika se u potpunosti slaze. Zaklju¢no je da se
mnogo ispitanika jo§ uvijek preispituje kada je u pitanju emocionalna povezanost sa
poduzeéem, a time se preispituje i njihova lojalnost.

Grafikon 15. prikazuje tvrdnju ¢iji je cilj utvrditi koliko se ispitanici ne smatraju

prihvacenima u svojem poduzecu.
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Grafikon 15: Percepcija ispitanika o nepripadnosti poduzecu

Izvor: istrazivanje autora

1z grafikona je vidljivo manje ili vece neslaganje ispitanika s tvrdnjom u omjeru od 50,90%.
Najvise ispitanika (38, 31,70%) se uopce ne slaze, tocnije osjeca snaznu pripadnost u svojem
poduzecu. 23 ispitanika (19,20%) se uglavnom ne slaze s tvrdnjom. Medutim ponovno se javlja
visok broj ispitanika (34, 28,30%) koji se niti slazu, niti ne slazu s navedenom tvrdnjom. Sa
tvrdnjom se uglavnom slaze 14 ispitanika (11,70%), a u potpunosti se slaze njih 11(9,20%).

Grafikon 16. nastoji prikazati koliko ispitanika bi voljelo graditi karijeru unutar poduzeéa u
kojem radi. Analizom ove tvrdnje nastoji se utvrditi u kojoj se mjeri ispitanici smatraju ovo

poduzece podobnim za daljnji razvoj svoje Karijere.
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Grafikon 16: Percepcija ispitanika o izgradnji karijere unutar poduzeéu

Izvor: istrazivanje autora

Temeljem analize rezultata vidljivo je vece ili manje slaganje s tvrdnjom u udjelu od 70,90%.
najveci dio ispitanika (47, 39,20%) se u potpunosti slaze da bi voljeli graditi karijeru unutar
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poduzeca u kojem rade, a 38 ispitanika (31,70%) se uglavnom slaze sa tvrdnjom. 27 ispitanika
(22,50%) se niti slaze, niti ne slaze s tvrdnjom. Za 2 ispitanika (1,70%) tvrdnja nije to¢na te se
uopce ne slazu, dok se 6 ispitanika (5,00%) uglavnom ne slaze. Zaklju¢no je da vecinski dio
ispitanika zeli izgraditi karijeru unutar poduzeca s$to upucuje na lojalnost samih zaposlenika i
dugoro¢ni ostanak u poduzecu.

Grafikon 17. prikazuje u kojem omjeru ispitanici smatraju da bi previse izgubili u slucaju
napustanja poduzeca. Cilj ove analize jest utvrditi koliko je zaposlenicima stalo do poduzeca u

kojem rade, to¢nije koliko su joj lojalni.
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Grafikon 17: Percepcija ispitanika o gubitku u slucaju napustanja poduzeca

Izvor: Istrazivanje autora

Temeljem prikazanog grafikona vidljiv je najveéi zabiljezen broj ispitanika, ¢ak njih 36
(30,00%) koji se niti slazu, niti ne slazu s navedenom tvrdnjom $to ukazuje na neodlu¢nost
ispitanika kod ove tvrdnje. Medutim ukupan udio ispitanika koji se u manjoj ili vecoj mjeri
slazu sa ovom tvrdnjom iznosi 48,40%, skoro polovicu od ukupnog broja ispitanika. 29
ispitanika (24,20%) se uglavnom slaZe sa tvrdnjom, a njih 23 se u potpunosti slaze. Medutim
14 ispitanika (11,70%) se uopce ne slaze sa tvrdnjom, a njih 18 ( 15,00 %) se uglavnom ne
slaze. Ovi rezultati govore o velikom postotku lojalnih zaposlenika, ali i o dosta onih trenutno
neodluc¢nih.

Grafikon 18. prikazuje razinu slaganja ispitanika tvrdnjom da bi osjecali krivnju u slucaju
napustanja poduzecéa. Slaganje s ovom tvrdnjom dokazalo bi lojalnost zaposlenika prema

poduzecu u kojem rade.
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Grafikon 18: Percepcija ispitanika o osje¢aju krivnje u slucaju napustanja poduzeca

Izvor: istrazivanje autora

Temeljem rezultata vidljivo je da najveéi broj ispitanika (36, 30,00%) smatra da se niti slaze,
niti ne slaZze s navedenom tvrdnjom. Medutim ukupni broj ispitanika koji se u vecoj ili manjoj
mjeri slazu s tvrdnjom iznosi 36,60% te je postotak za 3,30% veci od ukupnog broja ispitanika
koji se u manjoj ili ve¢oj mjeri ne slazu sa navedenom tvrdnjom (33,30%). 22 ispitanika
(18,30%) se uglavnom slaze, a 22 ispitanika (18,30%) se u potpunosti slaze s navedenom
tvrdnjom. Medutim ¢ak 24 ispitanika (20,00%) se uopce ne slaze sa navedenom tvrdnjom te
smatra da ne bi osjecalo krivnju u slu¢aju napustanja poduzeca. Sa tvrdnjom se uglavnom ne
slaze preostalih 16 ispitanika (13,30%).

Grafikon 19. prikazuje u kojoj mjeri se ispitanici slazu sa tvrdnjom da bi u slucaju bolje
ponude smatrali da nije ispravno napustiti poduzece. Glavni cilj analize ove tvrdnje jest da
obradom podataka ispitanika utvrdimo koliko zaposlenika je zapravo lojalno ovom poduzecu

bez obzira na sve.
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Grafikon 19: Percepcija ispitanika o napustanju poduzeéa u slucaju bolje ponude

Izvor: istrazivanje autora

Temeljem analiziranih podataka vidljivo je da je postotak ispitanika koji se u manjoj ili vecoj
mjeri slazu s ovom tvrdnjom 41,70%. Od toga se 26 ispitanika (21,70%) uglavnom slaze sa
tvrdnjom i ne bi prihvatilo bolju ponudu ako to zna¢i da mora napustiti poduzece, dok se 24
ispitanika (20,00%) u potpunosti slaze. S druge strane velik broj ispitanika se ne slaze sa ovom
tvrdnjom i to ¢ak 23 ispitanika (19,20%) koji se uopée ne slazu te 15 ispitanika (12,50%) koji
se uglavnom ne slazu. Cak 32 ispitanika (26,70%) smatraju da se niti slazu, niti ne slazu s
tvrdnjom $to dovodi do neutralnosti i nejasnoca.

Grafikon 20. ujedno prikazuje i posljednju tvrdnju koja ima u cilju dokazati ili opovrgnuti
lojalnost zaposlenika. Istrazuje se koliko ispitanika nema nikakav osjecaj obveze ostanka u

poduzecu.
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Grafikon 20: Percepcija ispitanika 0 osjec¢aju ostanka u poduzecu

Izvor: istrazivanje autora
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Temeljem analiziranih rezultata iz priloZzenog grafikona neslaganje ispitanika s tvrdnjom u
vecoj ili manjoj mjeri u postotku od 39,10% $to upuéuje da su ispitanici emocionalno vezani za
poduzece u kojem rade. 25 ispitanika (20,80%) se uopce ne slaze, a 22 ispitanika (18,30%)
uglavnom ne slaze. Sveukupno 33 ispitanika (27,50%) se slaze s tvrdnjom te nema osjecaj
obveze ostanka. 20 ispitanika (16,70%) se uglavnom slaze, a 13 (10,80%) u potpunosti slaze sa
tvrdnjom. Zabrinjavajuce je da se cak 40 ispitanika (33,30%) niti slaze, niti ne slaze s ovom
tvrdnjom, to¢nije ostaje neutralno kod ovog pitanja.

U nastavku su prikazani op¢i podaci o ispitanicima. Grafikon 21. prikazuje godista
zaposlenika koji su podijeljeni u skupine: manje od 25, od 25 do 35 godina, od 35 do 45 godina,
od 45 do 55 godina i od 55 do 65. Logic¢no je da odgovori u istrazivanju mogu varirati ovisno

0 godinama zaposlenika.

m <25 god.
m 25-35 god.
m 35-45 god.
45-55 god.
m 55-65 god.

28,33%

Grafikon 21: Podaci o godistu ispitanika

Izvor: istraZivanje autora

Temeljem analiza podataka vidljivo je da od ukupno 120 ispitanika njih 11 (9,16%) mlade
od 25 godina, a 11 ispitanika (9,16%) takoder ima od 55 do 65 godina. Zatim 27 ispitanika
(22,50%) ima u rasponu od 35 do 45 godina, a 34 ispitanika (28,33%) od 45 do 55. Najve¢éi broj
ispitanika, ¢ak njih 37 (30,80%) ima od 25 do 35 godina. Rezultati upucuju na zaposlenike
relativno mlade Zivotne dobi.

Sljede¢i grafikon pod brojem 22. prikazuje opcée podatke o spolu ispitanika.
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Grafikon 22: Podaci o spolu ispitanika

Izvor: istrazivanje autora

Temeljem prikazanih rezultata vidljivo je da od maksimalnih 120 ispitanika uklju¢enih u
ovo istrazivanje 77 ispitanika (64,20%) c¢ini Zenska populacija, dok njih 43 (35,80%) Cine
muska populacija. Vidljivo je da je mnogo viSe zena sudjelovalo u ovom istrazivanju od
muskaraca.

Grafikon 23. prikazuje podatke o ukupnom radnom staZu ispitanika, u godinama. Ispitanici
su imali moguénost samostalnog upisa broja godina ukupnog radnog staza. Podaci su svrstani
u 4 skupine: od 10 do godina, od 10 do 20 godina, od 20 do 30 te od 30 do 40 godina sukladno

dobivenim rezultatima.
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Grafikon 23: Podaci o ukupnom radnom stazu ispitanika

Izvor: istrazivanje autora

Temeljem priloZenog grafikona vidljivo je da najveci broj ispitanika, ¢ak njih 47 (39,16%),
ima ukupni radni staz u rasponu od 0 do 10 godina. Ukupni radni staz od 10 do 20 godina ima
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26 ispitanika (21,66%), a njih 29 od 20 do 30 godina. Najmanje ispitanika, 18 (15,00%) pripada
zadnjoj kupini, to¢nije ima od 30 do 40 godina radnog staza. Ovi podaci govore da u poduzecu
prevladava mlada radna snaga, §to ujedno moze biti razlog vecinskih odgovora ,,niti se slazem,
niti se slazem* kod vecine tvrdnji po pitanju lojalnosti ispitanika poduzecu.

Grafikon 24. prikazuje podatke ispitanika o ukupnom radnom stazu ispitanika u sadasnjem
poduzecu, u godinama. Ovime se nastoji istraziti koliko su ispitanici dugo zaposlenici u ovom
poduzecu jer ti rezultati mogu bitno utjecati na razinu slaganja ispitanika s ostalim tvrdnjama

vezanim za dobrobit te lojalnost.
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Grafikon 24: Podaci o ukupnom radnom stazu ispitanika u sadasnjem poduzecu

Izvor: istrazivanje autora

Temeljem prikazanog grafikona vidljivo je da najveci broj ispitanika, njih ¢ak 68 (56,66%)
u poduzecu radi u prosjeku izmedu 1 i 10 godina. 24 ispitanika (20,00%) u poduzecu radi u
prosjeku izmedu 10 1 20 godina, a njih 12 (10,00%) izmedu 20 i 30 godina. 9 ispitanika (7,50%)
u poduzecu radi manje od godinu dana, a najmanje ih, svega njih 7 (5,80%) radi izmedu 30 i
40 godina.

Grafikon 25. prikazuje podatke o razini obrazovanja zaposlenika. Ovi podaci daju uvid o

strucnosti 1 sposobnosti samih zaposlenika.
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Grafikon 25: Podaci o razini obrazovanja ispitanika

Izvor: istraZzivanje autora

Temeljem grafikona vidljivo je da najveci broj ispitanika, njih 53 (44,20%), ima zavrSenu
srednju $kolu, za zanimanja u trajanju od 4 i vise godina i gimnaziju (SSS). Fakultet (diplomski
studij), akademiju (VSS) i /ili poslijediplomski specijalisticki studij zavrSilo je njih 26
(21,70%), a prvi stupanj fakulteta, struéni studij i visu $kolu (VSS) njih 23 (19,20%). 16
ispitanika (13,30%) zavrsSilo je srednju Skolu za zanimanja do 3 godine i Skolu za KV i VKV
radnike. Svega jedan ispitanik (0,80%) ima zavrSenu osnovnu $kolu ili nize (NSS, NKV, PKV).
Znanstveni magisterij (mr.sc.) i /ili doktorat znanosti (dr. sc.) takoder je zavr§io samo jedan
ispitanik (0,80%).

Posljednji grafikon pod brojem 26. prikazuje trenutni status zaposlenja ispitanika u

poduzecu.

® zaposlen/a na
neodredeno vrijeme

B zaposlen/a na odredeno
vrijeme

Grafikon 26: Podaci o trenutnom statusu zaposlenja ispitanika

Izvor: istrazivanje autora
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Temeljem prikazanog grafikona vidljivo je kako je veéina zaposlenika zaposleno na
neodredeno vrijeme, njih 91 (75,80%), dok je 29 ispitanika (24,20%) zaposleno na odredeno
vrijeme. Ocekuje se da su rezultati odgovora ispitanika koji su zaposleni na neodredeno

vrijeme, relevantniji i viSe korisni.
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Zakljucak

Dobrobiti zaposlenika pridaje se velika paznja, kako samih zaposlenika tako i njihovih
poduzeca. Uspjesnija poslovna poduzeca uocila su izuzetan znacaj dobrobiti te su prihvatile
novu strategiju planiranja dobrobiti ali su 1 uocili da se uspjesne strategije moraju stalno
prilagodavati 1 usavrSavati. Kroz razliite strategije za poticanje dobrobiti zaposlenika
poduzeéa mogu izgraditi dublje veze sa svojim zaposlenicima.

Lojalnost poduzeca se moze definirati i kao privrzenost zaposlenika i predanost prema

poduzecu s ciljem da ostane u poduzecu kojoj vjeruje, u kojoj se dobro osjeca i ¢iji zaposlenik
i dalje Zeli biti. Poduzeca se oslanjaju na razli¢ite metode i aktivnosti koje utjeu na lojalnost
svojih zaposlenika. Kljucne strategije koje poduzeéa mogu primijeniti kako bi izgradile
lojalnost svojih zaposlenika ali i dobrobiti zaposlenika ukljucuju i kvalitetno vodstvo jer
zaposlenici izrazito cijene pravedne vode koje postuju i podrzavaju svoje zaposlenike.
Osobni i profesionalni razvoj omogucuju napredovanje u Karijeri unutar poduzecéa. Pravedna
nagrada za svoj rad u obliku place i raznih pogodnosti sigurno utje¢e na motivaciju. Pripadnost,
uvazavanje i timski rad dio su uspjeSne strategije prema vecoj lojalnosti. Kvalitetna
komunikacija medu zaposlenicima i vodstvom te informiranje zaposlenika o radu njihovog
poduzeca, upoznavanje sa strategijama i razvojem te ukljucivanje u stvaranje jo$ uspjesnijeg
poduzeca je uspjeSan put napretka.

Iz literature proizlazi jasna povezanost izmedu brige za dobrobit zaposlenika 1 njihove
lojalnosti poduzecu. Mnoga istrazivanja pokazuju da poduzeca koje se brinu za dobrobit svojih
zaposlenika imaju vecu vjerojatnost da ¢e ti zaposlenici biti lojalni, angazirani i produktivni.
Mnoga uspjesna poduzeca uvidjela su vaznost redovitog anketiranja svojih zaposlenika s ciljem
da detektiraju uspjesne strategije dobrobiti svojih zaposlenika, a samim time i vec¢u lojalnost,
ali i da uoce probleme i nedostatke svojih strategija 1 pravovremeno utjeCu na uklanjanje
nedostataka 1 pronalaZenje odgovarajucih rjeSenja. Anketiranje ispitanika koji su zaposleni u
nekoliko hotela u Porec¢u najlakse je bilo sprovesti anketnim upitnikom putem interneta. Anketa
je bila anonimna pa je veca vjerojatnost da su rezultati realniji i iskreniji. Anketnim upitnikom
prikupljeni su podaci o stavovima zaposlenika koji se odnose na dobrobit zaposlenika, ali i na
lojalnost poduzec¢u. Na tvrdnje o zadovoljstvu poslom vezano za postivanje zaposlenika kroz
mogucnost ostvarivanja osobnih ciljeva, postivanje 1 pridavanje vaznosti zaposlenika vec¢ina
anketiranih je izrazila svoje zadovoljstvo poloZajem i statusom u svojem poduzecu. Zanimljivo

je da ¢ak 90,00 % ispitanika smatra da je njihova uloga u radu poduzeéa vazna, ali i s visokim
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postotkom od 90,90 % ocjenjuju dobar odnos s kolegama $to je izuzetan poticaj za zadovoljstvo
na poslu. Na tu tvrdnju nadovezuje se i zakljucak zaposlenika da poduzece postuje svakog
zaposlenika i da u njihovom poduzecu prevladava pozitivno radno okruzenje, koje potvrduje
viSe zaposlenika. Ispitanici su u vec¢oj mjeri zadovoljni s na¢inom poslovanja kojeg tvrtka
provodi, ali rezultati ukazuju da je to podruc¢je koje bi se moglo temeljitije istraziti u cilju
poboljsanja poslovanja i usmjeravanja poduzeca, kao i tvrdnje ispitanika o gubitku i osjecaju
krivnje u sluc¢aju napustanja poduzeca. Rezultati lojalnosti zaposlenika ukazuju da se polovina
ispitanika smatra prihvac¢enim u radnom poduzecu i to je ve¢inom populacija koja je zaposlena
na neodredeno radno vrijeme. Imaju veliku mogucénost izgradnje karijere unutar poduzeca.
Zadovoljstvo svojom dobrobiti ispitanici su pokazali svojom lojalno$¢u poduzeéu pozitivnim
stavom da osjecaju pripadnost poduzecu, da zele nastaviti karijeru i da im poduzeée znaci. Ipak,
dio zaposlenika od oko 40,00 % imaju tendenciju napustanja poduzeca, ako su im ponudeni
bolji uvjeti. O¢ekivan je 1 podatak da je vecina zaposlenika Zenskog spola pa taj podatak treba
iskoristiti kod planiranja dobrobiti i uvaziti njihove potrebe. Ovi nalazi upucuju na vaznost
posvecenosti poduzecu i1 Stvaranju poticajnog radnog okruzenja koje promice dobrobit
zaposlenika. Kada se zaposlenici osje¢aju podrzano i cijenjeno od strane svojeg poduzeca,
skloniji su ostati lojalni 1 posveéeni njoj. To moze rezultirati smanjenjem stope fluktuacije
zaposlenika, povecanjem zadovoljstva na radnom mjestu te poboljSanjem produktivnosti i
performansi poduzeca u cjelini. Uzimajuéi u obzir sve navedeno, moze se zakljuciti da briga za
dobrobit zaposlenika ima pozitivan utjecaj na njihovu lojalnost prema poduzecu te da su
ispitanici pokazali vece zadovoljstvo aktivnostima za osiguranje dobrobiti i da su u ve¢oj mjeri
pokazuju da nemaju namjeru napustiti sadasnje poduzecée. Ulaganje u dobrobit zaposlenika ne
samo da je eticki i moralno ispravno, ve¢ moze biti i klju¢ni ¢imbenik uspjeha poduzeca u
postizanju svojih poslovnih ciljeva. Time se potvrduje opravdanost postavljene hipoteze.
Cjelovit pristup dobrobiti zaposlenika trebao bi biti temeljni element i strategija svakog
poduzeca.

U ovom zavr$nom radu izvrSena je analiza povezanosti brige o dobrobiti zaposlenika i
njihove lojalnosti u poduzeé¢ima zbog aktualnosti i znacaja za poslovanje suvremenih poduzeca.
Proucavane su raznovrsne metode i aktivnosti te je provedeno empirijsko istrazivanje. Rezultati
provedene ankete ukazuju na to da poStovanje, uvazavanje, prihvacanje i razumijevanje
zaposlenika od strane poduzeca znacajno utjeCu na lojalnost i privrZzenost poduze¢u. Analizom
dobivenih podataka provedene ankete potvrduje se glavna hipoteza: Briga za dobrobit

zaposlenika pozitivno utjeCe na njihovu lojalnost poduzecu. Pozitivna iskustva i uspjesno
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poslovanje te pohvalan status vodecih hotelskih poduze¢a na podrucju Porestine vezano uz
uspjesnu brigu za dobrobit zaposlenika, a samim time i pozitivan utjecaj na lojalnost svojih

zaposlenika, mogli bi biti koristan primjer ostalim poduze¢ima.

44



Bibliografija

Knjige:

10.

Clanci:

Bakker, A. B., & Leiter, M. P., (2010). Work engagement: A handbook of essential
theory and research. Psychology Press.
Guffey, M. E., & Loewy, D., (2018). Essentials of Business Communication,

Cengage Learning.

Ivancevich, J. M., Konopaske, R., & Matteson, M. T. (2014). Organizational
behavior and management (10th ed.). New York, NY: McGraw-Hill Education.
Milkovich, G. T., & Newman, J. M., (2016). Compensation (11th ed.). McGraw-
Hill Education.

Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B. A., & Wright, P. M. (2017). Fundamentals
of human resource management (7th ed.). McGraw-Hill Education.

Putnam, L. L., 2015. Workplace well-being: How to build psychologically healthy
workplaces. John Wiley & Sons.

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Organizational behavior (17th ed.). Pearson.
Townsend, K., & Wilkinson, A., (2014). Time to Reconnect the Silos? Similarities
and Differences in Employment Relations and Human Resources. U: Guest, D.
Employee well-being support: A workplace resource Routledge.

Warr, P., (1999). Well-being and the workplace. In D. Kahneman, E. Diener, & N.
Schwarz (Eds.), Well-being: The foundations of hedonic psychology (pp. 392-412).
Russell Sage Foundation

Zanna, M., & Rempel, J. K., (1988). Attitudes: A new look at an old concept.
Psychology Press.

Alagaraj, P., & Muthukrishnan, S. (2020). Toddalia asiatica L.: A rich source of
phytoconstituents with potential pharmacological actions, an appropriate plant for
the recent global arena. Journal of Geoscience and Environment Protection, 8(10),
94-103.

45



10.

11.

12.

13.

14.

Aryanti, R.D., Sari, E.Y., & Widiana, H.S. (2020). A Literature Review of
Workplace Well-Being. Proceedings of the International Conference on Community
Development (ICCD 2020), 605-609.

Baccarani, C., Mascherpa, V. i Minozzo, M., (2013). Zen and well-being at the
workplace. The TQM Journal, 25(6), 606-624.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: State
of the art. Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-328.

Bakker, A. B. (2015). A job demands-resources approach to public service
motivation. Public Administration Review, 75(5), 723-732.

Brown, A., & Williams, C., (2020). The Role of Leadership in Promoting Employee
Well-being: Evidence from a Longitudinal Study. Leadership Quarterly, 31(2), 145-
162.

Chakraborty, Anamika & Mahanta, Monoshree. (2019). Employee Wellbeing — Are
Organizations Addressing it the Correct Way? IRA-International Journal of
Management & Social Sciences (ISSN 2455-2267).

Chen, M. F,, Lin, C. i Lien, G. Y. (2011). Modelling job stress as a mediating role
in predicting turnover intention. The Service Industries Journal, 31(8), 1327-1345.
Danna, K., & Griffin, R. W., (1999). Health and well-being in the workplace: A
review and Synthesis of the Literature. Journal of Management, 25(3), 357-384.
Delaney, M. L., & Royal, M. A. (2017). Breaking Engagement Apart: The Role of
Intrinsic and Extrinsic Motivation in Engagement Strategies. Industrial and
Organizational Psychology, 10(1), 127-140.

Diener, E. (2000). Subjective well-being: The science of happiness and a proposal
for a national index. American psychologist, 55(1), 34.

Doble SE, Santha JC. (2008). Occupational Well-Being: Rethinking Occupational
Therapy Outcomes. Canadian Journal of Occupational Therapy, 75(3), 184-190.
Grant, A. M., Christianson, M. K., & Price, R. H., (2007). Happiness, health, or
relationships? Managerial practices and employee well-being tradeoffs. Academy of
Management Perspectives, 21(3), 51-63.

Grawitch, M. J., Gottschalk, M., & Munz, D. C., (2006). The path to a healthy
workplace: A critical review linking healthy workplace practices, employee well-
being, and organizational improvements. Consulting Psychology Journal: Practice
and Research, 58(3), 1209.

46



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

Guest, D., (2017). Human resource management and employee well-being: Towards
a new analytic framework. Human Resource Management Journal, 27(1), 22-38.
Helliwell, J. F., & Huang, H., (2010). How's the job? Well-being and social capital
in the workplace. Industrial and Labor Relations Review, 63(2), 205-227.
Herzberg, F. 1. (1968). One more time: How do you motivate employees? Harvard
Business Review, 46(1), 53-62.

Ismail, H., & Puteh, F., (2021). Factors that influence employee loyalty: A study at
manufacturing sector in Klang and Shah Alam Industrial Zone. Proceedings of the
E-proceeding 8th international conference on public policy and social science
(ICOPS), France, 539-543.

Jones, D.A. (2009). Getting even with one’s supervisor and one’s organization:
relationships among types of injustice, desires for revenge, and counterproductive
work behaviors. Journal of Organizational Behavior, 30(4), 525-542.

Judge, T. A., & Watanabe, S., (1993). Another look at the job satisfaction-life
satisfaction relationship. Journal of Applied Psychology, 78(6), 939-948.

Katz, lan & Rauvola, Rachel & Rudolph, Cort & Zacher, Hannes. (2022). Employee
Green Behavior: A Meta-Analysis. Corporate Social Responsibility and
Environmental Management.

Kelloway, E. K., Dimoff, J. K., & Gilbert, S. (2023). Mental health in the workplace.
Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 10,
363-387.

Khan, M., Daniyal, M., & Ashraf, M. Z., (2020). The relationship between monetary
incentives and job performance: Mediating role of employee loyalty. Educational
Research (IJMCER), 2(6), 12-21.

Maulidiani, J. J., & Bhinekawati, R. (2020). Factors affecting employee loyalty:
Lessons from millennials working in e-commerce companies in Jakarta. Jurnal
Administrasi dan Kesekretarisan, 5(2), 128-143.

Murphy, Kendra. (2024). Assessment of Employee Well-Being on Organisational
Effectiveness & Productivity: A Literature Review. International Journal of
Business and Management, 19, 26.

Nanjundeswaraswamy, Dr. (2021). The mediating role of job satisfaction in the
relationship between leadership styles and employee commitment. Journal of

Economic and Administrative Sciences.

47



217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

Nguyen, D. Q., Vu, T., & Nguyen, A. T. (2020). BERTweet: A pre-trained language
model for English Tweets. In Q. Liu & D. Schlangen (Eds.), Proceedings of the
2020 Conference on Empirical Methods in Natural Language Processing: System
Demonstrations, 9-14.

Pulungan, Z. K., & Andika, R. (2022). Effect of compensation, work environment,
and teamwork on employee loyalty. ECo-Buss, 5(1), 37-45.

Reizer, A., Brender-llan, Y. and Sheaffer, Z. (2019). Employee motivation,
emotions, and performance: a longitudinal diary study. Journal of Managerial
Psychology, 34(6), 415-428.

Robinson, S.L., Wang, W. and Kiewitz, C. (2014). Coworkers behaving badly: the
impact of coworkers deviant behavior upon individual employees. Annual Review
of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 1(1), 123-143.
Robertson, 1., Birch, A. & Cooper, C. (2012). Job and work attitudes, engagement
and employee performance: Where does psychological well-being fit in? Leadership
& Organization Development Journal, 33, 224-232.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of
intrinsic motivation, social development, and well-being. American psychologist,
55(1), 68.

Shirbagi, N. (2007). Exploring Organizational Commitment and Leadership Frames
within Indian and Iranian Higher Education Institutions. Bulletin of Education and
Research, 29.

Singh, Shivangi & Gautam, Poonam. (2023). Dimensions of Employee Well-Being
at Work: A New Analytic Framework.

Sivapragasam, P. & Raya, Rampalli. (2017). HRM and Employee Engagement
Link: Mediating Role of Employee Well-being. Global Business Review, 19.
Smith, J. Q., Jones, M. R., & Brown, C. D. (2018). The Future of Work: Implications
for Managerial Innovation and Resource Management. Business Horizons, 61, 1-12.
Sonar, Ashwini & Pandey, Dr. (2023). Human Resource (HR) Practices - A
Comprehensive Review. Management Journal for Advanced Research, 3, 42-56.
Vidi¢, T. (2010). Organizacijska odanost ucitelja osnovnoj skoli. Napredak: ¢asopis
za pedagogijsku teoriju i praksu, 151(1), 33-44.

Wakeling, A. (2014). Disclosure: the next big barrier for mental health. Employment
Relations Comment. Acas.

48



40.

41.

42.

43.

Internet

[

Warr, P., Cook, J., & Wall, T. (1979). Scales for the measurement of some work
attitudes and aspects of psychological well-being. Journal of Occupational
Psychology, 52(2), 129-148.

Wilson, J. (2022). Canadian workers increasingly unhappy in their roles post-
pandemic. HRD Canada.

Wright, T. A., & Cropanzano, R., (2000). Psychological well-being and job
satisfaction as predictors of job performance. Journal of Occupational Health
Psychology, 5(1), 84-94.

Zhenjing, G., Chuhpradit, S., Yen Ku, K., Nassani, A., & Haffar, M. (2022). Impact
of Employees’ Workplace Environment on Employee’s Performance: A Multi-

Mediation Model. Frontiers in Public Health.

i ostali izvori:

. Andresky, D. (2024). How To Maintain Employee Loyalty: 10 Leaders Weigh In.

Dostupno na: www.builtin.com (14.06.2024).
Eurofound. (2013). Health and well-being at work: A report based on the fifth

European Working Conditions Survey (EWCS). European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions. Dostupno na:

www.eurofound.europa.eu (20.05.2024).

European Commission. (2008). European pact for mental health and well-being.
Dostupno na: www.ec.europa.eu (20.05.2024).
Gaskell, M. (2024). 13 Actionable Ways To Improve Employee Loyalty In 2024.

Dostupno na: www.nectarhr.com (14.06.2024).
McKinsey & Company. (2022). A holistic health approach for employees. Dostupno
na: www.mckinsey.com (14.06.2024).

Smith, J., & Johnson, P. (2021). Employee Loyalty: Ultimate Guide for Employers.
Dostupno na: www.teambuilding.com (14.06.2024).
SturdyBusiness. (2024). What Is Employee Loyalty? (Definition With Examples).

Dostupno na: www.sturdybusiness.com (14.06.2024).

World Health Organization. (2004). Promoting mental health: Concepts, emerging

evidence, practice. Department of Mental Health and Substance Abuse in

49


file:///C:/Users/Laptop/Downloads/www.builtin.com
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2013/health-and-well-being-at-work
https://ec.europa.eu/health/ph_determinants/life_style/mental/docs/pact_en.pdf
file:///C:/Users/Laptop/Downloads/www.nectarhr.com
https://www.mckinsey.com/quarterly/the-five-fifty/five-fifty-employee-well-being-the-holistic-way
https://teambuilding.com/blog/employee-loyalty
file:///C:/Users/Laptop/Downloads/www.sturdybusiness.com

collaboration with the Victorian Health Promotion Foundation and the University of
Melbourne. Retrieved from www.who.int (20.05.2024).

50


https://www.who.int/

Popis ilu
Grafikoni

Grafikon 1:
Grafikon 2:
Grafikon 3:
Grafikon 4:
Grafikon 5:
Grafikon 6:
Grafikon 7:
Grafikon 8:
Grafikon 9:
Grafikon 10

stracija

Percepcija napretka ispitanika ka osobnim ciljevima i vaznim vrijednostima kroz

............................................................................................................................... 23
Percepcija ispitanika o vaznosti doprinosa za organizaciju..........ccceeeeeervernerinnn 24
Percepcija ispitanika o vaznosti svakog zaposlenika u tvrtki .......cccocceviieiinnnnne 24
Percepcija ispitanika o kvaliteti odnosa s kolegama.............cccccecevveevveiciieseenn, 25
Percepcija ispitanika o podrsci kolega u sluc¢aju problema na poslu.................... 26
Percepcija ispitanika o radnom okruzenju zaposlenika ..........c.ccoveeriiniinniinniinns 26
Percepcija ispitanika o cijenjenom doprinosu zaposlenika............cccoccevvrieiinnnnns 27
Percepcija ispitanika o utjecaju vlastitog doprinosa na razvoj poduzeca ............. 28
Percepcija ispitanika 0 moguénosti kontinuiranog poboljSanja vjestina .............. 28
: Percepcija slaganja ispitanika o nacinu poslovanja poduzeca ............c.cccceeueene. 29

Grafikon 11: Percepcija ispitanika o adekvatnosti polozaja na radnom mjestu sukladno

vjeStinama

Grafikon 12:
Grafikon 13:
Grafikon 14:
Grafikon 15:
Grafikon 16:
Grafikon 17:
Grafikon 18:
Grafikon 19:
Grafikon 20:
Grafikon 21:
Grafikon 22:
Grafikon 23:
Grafikon 24:
Grafikon 25:
Grafikon 26:

............................................................................................................................... 30
Percepcija ispitanika o vlastitoj svrsi u obavljanju zadataka..................cc.c........ 31
Percepcija ispitanika 0 znacaju poduzea ..........ccooevivieiiiiiiiiciieeee e 31
Percepcija ispitanika o emocionalnoj nepovezanosti s poduzecem.................... 32
Percepcija ispitanika o nepripadnosti poduzecu ...........cccoovvviiiiiiiiiiciiniiieene 33
Percepcija ispitanika o izgradnji karijere unutar poduzecu ..........ccovvvrerirnnnne 33
Percepcija ispitanika o gubitku u sluc¢aju napustanja poduzeca.............ccocvvnee. 34
Percepcija ispitanika o osjecaju krivnje u slu€aju napustanja poduzeca ............ 35
Percepcija ispitanika o napustanju poduzeca u slucaju bolje ponude................. 36
Percepcija ispitanika o osjecaju ostanka u poduze€u...........ccecvveiiiiiiiiiiiiennns 36
Podaci 0 godiStu 1SPItanika .........ceeieiiieeiiieie e 37
Podaci 0 SPOIU ISPITANTKA .....c..ovieiiiiiiiiiiiee s 38
Podaci o ukupnom radnom stazu iSpitanika............ccoceviiiiiniiiiiiicicnneee 38
Podaci o ukupnom radnom stazu ispitanika u sadasnjem poduzecu.................. 39
Podaci o razini obrazovanja ispitanika...........ccccceeeieiiiinieineee e 40
Podaci o trenutnom statusu zaposlenja iSpitanika...........c.ccocevvrenenenencnenenn, 40

o1



Prilozi

ANKETNI UPITNIK
Briga za dobrobit zaposlenika i njihova lojalnost organizaciji

Postovani/postovana,

ovaj je anketni upitnik dio istraZivanja koje se provodi u okviru mog zavrSnog rada na

Sveucilistu u Rijeci, Fakultetu za menadzment u turizmu i ugostiteljstvu.

Anketni upitnik je anoniman te Vam jam¢imo da se Vasi odgovori niti u jednom trenutku nece
staviti na uvid Vasem poslodavcu (podaci o ispitaniku iz zadnjeg dijela upitnika koristit ¢e se
iskljuc¢ivo za statisticku obradu podataka). Stoga Vas molimo da nigdje u upitniku ne navodite

svoje ime i/ili prezime, kao i da na svako pitanje odgovorite $to iskrenije i preciznije.

Hvala!

Ivana Skarica

Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za menadZment u turizmu 1 ugostiteljstvu

UPUTE: U nastavku su navedene 20 tvrdnji. Molimo Vas da na ljestvici od 1 do 5
oznacite u kojoj se mjeri slaZete sa svakom od navedenih tvrdnji, pri ¢emu je: 1 —uopcée
se ne slazem; 2 — uglavnom se ne slazem; 3 — niti se slaZzem, niti se ne slazem; 4 —

uglavnom se slaZzem; 5 — u potpunosti se slaZzem.

U kojoj se mjeri slaZete sa sljedeé¢im tvrdnjama? Stupanj slaganja
DOBROBIT ZAPOSLENIKA
Zahvaljujuéi mom poslu, mogu ostvariti svoje osobne ciljeve te 1 2 3 4 5

spoznati meni vazne vrijednosti.

Vjerujem da je ono §to radim za organizaciju vazno. 1 2 3 45
Smatram da je u mojoj tvrtki svaki zaposlenik vazan. 1 2 3 45
Imam dobar odnos s kolegama. 1 2 3 45
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U slucaju problema na poslu, mogu racunati na podrsku ljudi s kojima
radim.

U mojoj tvrtki prevladava pozitivno radno okruzenje.

Moji nadredeni cijene moj rad.

Vjerujem da moj rad doprinosi razvoju tvrtke.

Imam mogu¢énost kontinuiranog poboljSanja svojih vjestina.

Slazem se s nacinom poslovanja tvrtke za koju radim.

Vjerujem da je pozicija na kojoj radim adekvatna mojim vjestinama.

Vidim svrhu u zadacima koje obavljam.

U kojoj se mjeri slaZete sa sljede¢im tvrdnjama?
LOJALNOST ZAPOSLENIKA

1 Ova organizacija mi puno znaci.

2 Ne osjetam emocionalnu povezanost s organizacijom.

3 Ne osje¢am snaznu pripadnost organizaciji.

4 Volio/Voljela bih graditi karijeru unutar organizacije.

5 Izgubio/la bih previSe ako bih napustio/la organizaciju.

6 Osjecao/la bih se krivim ako bih morao/la napustiti organizaciju.

7 Kada bih dobio/la bolju ponudu, osjecao/la bih se kao da nije ispravno
napustiti organizaciju.

8 Ne osjec¢am nikakvu obvezu ostati u organizaciji.
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Stupanj slaganja

1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

53



PODACI O ISPITANIKU

Godina rodenja:

Spol (molimo,
zaokruzite):

Ukupni radni staz (u
godinama):

Radni staz u sadasnjem
poduzeéu (u
godinama):

Razina  obrazovanja

(molimo, zaokruzite):

Va$ trenutni status
zaposlenja u
organizaciji  (molimo,
zaokruzite):

a) zenski

b) muski

osnovna $kola ili nize (NSS,
NKV, PKV)

srednja Skola za zanimanja do
3 god. 1 Skola za KV 1 VKV
radnike

srednja Skola za zanimanja u
trajanju od 4 1 vise godina i
gimnazija (SSS)

prvi stupanj fakulteta, stru¢ni
studij i visa $kola (VSS)
fakultet (diplomski studij),
akademija (VSS) i/ili
poslijediplomski
specijalisticki studij
znanstveni magisterij (mr.
sc.) i/ili doktorat znanosti (dr.

Sc.)

a) zaposlen/a na neodredeno vrijeme

b) zaposlen/a na odredeno vrijeme
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