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Sazetak i kljucne rijeci

Dizajn posla odnosi se na promisljeno rasporedivanje zadataka, duznosti i odgovornosti u
smislenu cjelinu. Dobro osmisljen posao moze dovesti do povecanog zadovoljstva poslom,
motivacije i produktivnosti, dok loSe osmisljen posao moze rezultirati nezadovoljstvom,
stresom i niskim moralom. Tri su glavne dimenzije posla: strukturalna, kognitivna i socijalna.
Strukturalna dimenzija ukljucuje fizicke, okolisSne i organizacijske aspekte posla, kao Sto su
radni uvjeti i tempo rada. Kognitivna dimenzija uklju¢uje mentalne i intelektualne aspekte
posla, kao Sto su rjeSavanje problema i donoSenje odluka. Socijalna dimenzija ukljucuje
meduljudske i grupne aspekte posla, poput komunikacije i timskog rada. Dizajn posla je vazan
jer utjece na dobrobit i zadovoljstvo zaposlenika, a drustveni aspekt posla tu ima bitnu ulogu.
Temeljne socijalne karakteristike posla ukljuc¢uju drustvenu podrsku, povratne informacije od
kolega i interakcije.

Organizacijsko gradansko ponasanje odnosi se na radnje koje nadilaze formalne zahtjeve
posla zaposlenika i pridonose nesmetanom funkcioniranju organizacije. Ova ponasanja
uklju¢uju pomaganje kolegama, pruzanje podrske, volontiranje za zadatke i preuzimanje
inicijative. Organizacijsko gradansko ponasanje vaino je jer promice pozitivho radno
okruzenje, podize moral i poveéava ukupnu produktivnost. Razvoj socijalne dimenzije u
organizaciji povezan je s takvim ponasanjem na nekoliko nacina. Snazna socijalna dimenzija
potiCe osjecaj zajedniStva i povezanosti medu zaposlenicima, Sto mozZe dovesti do vece
spremnosti za pomaganjem kolegama i slicnim ponasanjima.

Za potrebe pisanja ovog rada provedeno je empirijsko istraZivanje u formi anketnog upitnika
na uzorku od 50 osoba. IstraZzivanje pokazuje znacajnu i jaku korelaciju izmedu socijalne
dimenzije posla i organizacijskog gradanskog ponasanja. Takoder, nakon istraZzivanja, poznato
je da je pozitivna korelacija prisutna i kod socijalne potpore i organizacijskog gradanskog
ponasanja. Zanimljivo je da je uocena najslabija i negativna povezanost izmedu interakcija
izvan organizacije i primljene meduovisnosti.

Kljucne rijeci: dizajn posla, dimenzije posla, socijalne karakteristike posla, organizacijsko
gradansko ponasanje



Summary and keywords

Job design refers to the thoughtful arrangement of tasks, duties and responsibilities into a
meaningful whole. A well-designed job can lead to increased job satisfaction, motivation and
productivity, while a poorly designed job can result in dissatisfaction, stress and low morale.
There are three main dimensions of work: structural, cognitive and social. The structural
dimension includes the physical, environmental and organizational aspects of work, such as
working conditions and work pace. The cognitive dimension includes the mental and
intellectual aspects of work, such as problem solving and decision making. The social
dimension includes the interpersonal and group aspects of work, such as communication and
teamwork. Job design is important because it affects the well-being and satisfaction of
employees, and the social aspect of work plays an important role. Core social characteristics
of work include social support, peer feedback, and interactions.

Organizational citizenship behavior refers to actions that go beyond the formal requirements
of the employee's job and contribute to the smooth functioning of the organization. These
behaviors include helping colleagues, providing support, volunteering for tasks, and taking
initiative. Organizational citizenship behavior is important because it promotes a positive
work environment, boosts morale, and increases overall productivity. The development of
the social dimension in the organization is related to such behavior in several ways. A strong
social dimension fosters a sense of community and connection among employees, which can
lead to a greater willingness to help colleagues and similar behaviors.

For the purposes of writing this paper, empirical research was conducted in the form of a
guestionnaire on a sample of 50 people. The research shows a significant and strong
correlation between the social dimension of work and organizational citizenship behavior.
Also, after the research, it is known that a positive correlation is also present with social
support and organizational citizenship behavior. Interestingly, the weakest and negative
association was observed between interactions outside the organization and perceived
interdependence.

Keywords: job design, job dimensions, social job characteristics, organizational citizenship
behavior
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1.UvOoD

Dizajn posla kriti¢an je aspekt organizacijskog upravljanja koji duboko utjece na produktivnost
zaposlenika, zadovoljstvo i cjelokupnu dinamiku radnog mjesta. Uklju¢uje promisljeno
strukturiranje zadataka, odgovornosti i uloga unutar organizacije kako bi se optimizirala
ucinkovitost i postigli specifi¢ni ciljevi. Dizajn posla nije koncept koji odgovara svima, to je
dinamican proces koji uzima u obzir jedinstvene potrebe i ciljeve svake organizacije i njezine
radne snage. U svojoj srzi, dizajn posla ima za cilj stvoriti pozicije koje su privlacne i
ispunjavajuce za zaposlenike, a istovremeno su uskladene sa strateskim ciljevima tvrtke. Ima
kljuénu ulogu u poboljSanju motivacije zaposlenika, smanjenju fluktuacije i poticanju
pozitivnog radnog okruzenja. Pazljivim osmisljanjem radnih uloga poslodavci mogu osnaziti
svoju radnu snagu da rade najbolje Sto mogu i znacajno pridonose uspjehu organizacije. Dizajn
posla obuhvada razlicite dimenzije, ukljucujuci raznolikost zadataka, autonomiju, raznolikost
vjestina, vaznost zadatka i povratne informacije. Ovi elementi zajedno utjecu na to kako
zaposlenici percipiraju svoje uloge i razinu zadovoljstva poslom. Ucinkovit dizajn posla
takoder uzima u obzir ravnotezu izmedu zahtjeva posla i resursa posla, osiguravajuci da
zaposlenici imaju potrebne alate i podrsku za ispunjavanje svojih odgovornosti bez
pretjeranog stresa ili sagorijevanja.

Dizajn posla i organizacijsko gradansko ponasanje (OGP) dva su kriticna koncepta unutar polja
organizacijske psihologije i menadzmenta koji duboko utjecu na djelotvornost i ucinkovitost
radnih mjesta. Organizacijsko gradansko ponasanje, s druge strane, koncept je koji se vrti oko
dobrovoljnih, diskrecijskih aktivnosti i aktivnosti izvan uloge u koje se zaposlenici ukljucuju
kako bi pozitivho doprinijeli svojim organizacijama. Ovakva ponaSanja nadilaze osnovne
zahtjeve posla i odraZzavaju spremnost zaposlenika da se potrudi, pomogne kolegama i podrzi
ciljeve organizacije.

Ucinkovit dizajn posla i OGP klju¢ni su za poticanje zdrave organizacijske kulture. Zaposlenici
koji smatraju da su njihove uloge promisljeno osmisljene tako da odgovaraju njihovim
vjestinama i interesima vjerojatnije ¢e biti angaZirani i predani svojim organizacijama. Ova
predanost ¢esto se pretvara u povecani OGP, gdje zaposlenici rado pomazu svojim kolegama,
preuzimaju dodatne odgovornosti i pozitivho doprinose radnom okruZenju.

U ovom radu dublje ¢éemo istraZiti koncepte dizajna posla i organizacijskog gradanskog
ponasanja, ispitujuéi njihove definicije, temeljne teorije i nadine na koje ih organizacije mogu
strateski iskoristiti za stvaranje produktivnih, skladnih i uspjesnih radnih mjesta.
Razumijevanje sinergije izmedu ova dva koncepta klju¢no je za organizacije koje teze
optimiziranju ucinka zaposlenika i njegovanju kulture aktivnog angaZmana i timskog rada.



1.1. Podruéje i cilj rada

Tema dizajna posla i organizacijskog gradanskog ponasanja pripada primarno u podrucje
organizacijskog ponasanja koje proucava dinamiku pojedinaca u organizacijama. Takoder,
tema je povezana i s podrucjima organizacijskog dizajna i ljudskih resursa buduci da obuhvada
odnose izmedu razliCitih organizacijskih razina i elemenata, problematiku motiviranja
zaposlenika i ¢cimbenike koji utje¢u na ponasanja zaposlenika. Glavni cilj ovog istrazivanja je
istraziti povezanost razvijenosti socijalne dimenzije posla i organizacijskog gradanskog
ponasanja. Takoder, drugi cilj istrazivanja je ukazati na vaznost socijalne dimenzije posla i
znacajnu ulogu organizacijskog gradanskog ponasanja.

1.2. Izvori i metode prikupljanja podataka

IstraZivanje za potrebe ovog diplomskog rada provest ¢e se prikupljanjem primarnih podataka
s tehnikom anketnog upitnika. Anketni upitnik ¢e biti distribuiran prema minimalno 50
zaposlenika. Za socijalnu dimenziju posla (socijalna potpora, povratne informacije od kolega i
interakcije) ¢e se koristiti mjerni instrument razvijen od strane Morgesona i Humphreya
(2006.). Za mjerenje organizacijskog gradanskog ponasanja koristit ¢e se mjerni instrument
koji su razvili Podsakoff i suradnici (1990.).

1.2. Sadrzaj i struktura rada

Diplomski rad se sastoji od ukupno pet poglavlja. Nakon uvoda, drugo poglavlje obraduje
temu socijalne dimenzije posla. Kroz poglavlje o socijalnoj dimenziji posla pojmovno ¢ée se
odrediti te prikazati sve glavne znacajke dimenzija posla.

Prolaskom kroz tematiku socijalne dimenzije posla kao vaznog aspekta dizajna posla definirat
¢e se glavni dio tematike ovog rada. Ovo poglavlje definira ¢imbenike, dimenzije te relacijski
pogled na dizajn posla. Naposljetku poglavlja, kroz rad ¢e se prikazati dosadasnja istraZivanja
o socijalnim karakteristikama posla. Trece poglavlje donosi tematiku organizacijskog
gradanskog ponasanja koja ¢e biti pokrivena prolaskom te detaljnijim uvidom u prirodu,
¢imbenike i vaznost organizacijskog gradanskog ponasanja. VaZznost socijalne dimenzije posla
u poticanju organizacijskog gradanskog ponasanja posljednji je dio poglavlja, ali ne manje
vazan bududi da se kroz isti povezuju dvije glavne tematike ovog rada, te predstavlja zavrsno
poglavlje koje utjelovljuje tematiku koju éemo empirijski istrazZiti u Cetvrtom poglavlju.
Empirijsko istraZivanje povezanosti socijalne dimenzije posla i organizacijskog gradanskog
ponasanja naslov je Cetvrtog poglavlja koje prikazuje metodologiju istrazivanja, koristene
podatke u istome te zatim rezultate samog istrazivanja i njihovu analizu.

Posljednje poglavlje rada je zakljucak kroz koji ¢e biti prikazan kratki osvrt na cjelokupni rad,
a potom je naveden popis izvora, tablica i grafikona te je prikazan anketni upitnik (prilog radu)
kao i Zivotopis kandidatkinje.



2. SOCIJALNA DIMENZIJA POSLA KAO VAZAN ASPEKT DIZAJNA POSLA

2.1. Opéenito o dizajnu posla

Dizajn posla je proces odredivanja zadataka i odgovornosti potrebnih za odredeni posao ili
poziciju. To je vazan aspekt upravljanja ljudskim resursima jer osigurava da zaposlenici jasno
razumiju svoje uloge i odgovornosti, Sto zauzvrat moze dovesti do poboljSanog zadovoljstva
poslom, produktivnosti i angaZzmana zaposlenika. Dizajn posla je bitan aspekt organizacijskog
upravljanja koji ukljuuje stvaranje radnih sustava koji maksimiziraju produktivnost i
zadovoljstvo zaposlenika. Postoje razliiti pristupi oblikovanju posla, a na njega moze utjecati
nekoliko ¢imbenika. Krajnji cilj dizajna posla je stvoriti poslove koji ispunjavaju, privlace i
promicu dobrobit zaposlenika. Dizajn posla odnosi se na proces definiranja i organiziranja
zadataka, odgovornosti i odnosa unutar posla ili grupe poslova. Ukljucuje prepoznavanje
bitnih komponenti posla, kao Sto su potrebne vjestine, razina odgovornosti i radno okruzenje,
kako bi se optimizirala produktivnost zaposlenika i opée zadovoljstvo poslom. Primarni cilj
dizajna posla je stvoriti u¢inkovit i djelotvoran sustav rada koji zaposlenicima omogucuje da
obavljaju svoje duznosti najbolje sto mogu, a istovremeno maksimalno povecavaju svoje
osobne potrebe.

Koncept dizajna posla opsezno je proucavan u podrucju industrijske i organizacijske
psihologije. Istrazivac¢i su identificirali nekoliko pristupa dizajnu posla, ukljucujudi
obogacivanje posla, prosirenje posla i rotaciju posla. Svaki od ovih pristupa ima svoje
jedinstvene prednosti i nedostatke, a odabir pristupa ovisit ée o specificnim potrebama
organizacije i prirodi posla. Obogacivanje posla je proces koji uklju¢uje dodavanje izazovnijih
zadataka i odgovornosti na posao kako bi se poveéala motivacija zaposlenika i zadovoljstvo
poslom. Ovaj se pristup temelji na ideji da su zaposlenici viSe motivirani kada osjecaju da je
njihov rad smislen i da daju vrijedan doprinos organizaciji. Dodavanjem sloZenijih zadataka i
odgovornosti zaposlenici dobivaju priliku razviti nove vjestine i preuzeti vise odgovornosti, Sto
moze dovesti do povecanog zadovoljstva poslom i angazmana.

ProSirenje posla, s druge strane, ukljuCuje povecéanje broja zadataka i odgovornosti za koje je
zaposlenik odgovoran. Ovaj se pristup temelji na ideji da su zaposlenici vise motivirani kada
imaju raznolik raspon zadataka za obavljanje, umjesto da budu ograniceni na uski raspon
zadataka. Poveéanjem broja zadataka za koje je zaposlenik odgovoran, daje mu se prilika za
razvoj novih vjestina i preuzimanje veée odgovornosti, Sto mozZe dovesti do povedanja
zadovoljstva poslom i angaZmana. Rotacija poslova je proces koji ukljuéuje rotiranje
zaposlenika kroz razli¢ite poslove unutar organizacije. Ovaj pristup temelji se na ideji da su
zaposlenici vise motivirani kada imaju priliku nauciti nove vjesStine i raditi u razli¢itim
podruéjima organizacije. Rotiranjem zaposlenika kroz razli¢ite poslove, pruza im se prilika za
razvoj novih vjestina i stjecanje Sireg razumijevanja organizacije u cjelini, Sto moze dovesti do
povecanog zadovoljstva poslom i angaimana. lako svaki od ovih pristupa ima svoje
jedinstvene prednosti, postoje i neki potencijalni nedostaci koje treba razmotriti. Na primjer,



obogacivanje posla mozida nije prikladno za sve zaposlenike, buduéi da bi neki dodanu
odgovornost mogli smatrati previse stresnom ili neodoljivom. Slicno tome, prosirenje posla
mozda nije prikladno za sve poslove, buduc¢i da neki poslovi mogu zahtijevati uzak raspon
zadataka kako bi se mogli ucinkovito obavljati. Dakle, rotaciju poslova moze biti tesko
implementirati u organizacijama s visoko specijaliziranom radnom snagom, jer zaposlenicima
moze biti potrebna opsezna obuka kako bi bili u€inkoviti na razli¢itim poslovima.

Drugo vazno razmatranje u dizajnu posla je razina autonomije koju zaposlenici imaju u svom
radu. Autonomija se odnosi na stupanj kontrole koji zaposlenici imaju nad svojim radom i
odlukama koje donose. Istrazivanja dosljedno pokazuju da su zaposlenici koji imaju visu razinu
autonomije u svom radu motiviraniji i angaziraniji od onih koji imaju niZzu razinu autonomije.
Postoji nekoliko nacina na koje se moze povecati autonomija na radnom mjestu. Jedan je
pristup omoguciti zaposlenicima da imaju vecu kontrolu nad svojim rasporedom rada i
zadacima koje obavljaju. Na primjer, neke organizacije dopustaju zaposlenicima rad od kuce
ili fleksibilno radno vrijeme, Sto mozZe povecati njihov osjecaj kontrole nad radom. Drugi
pristup je uklju€ivanje zaposlenika u procese donosenja odluka koje utjecu na njihov rad. Neke
organizacije ukljuuju zaposlenike u proces zaposljavanja, omogudujuci im da daju podatke o
vjestinama i kvalitetama koje su najvaznije za odredeni posao. Slicno tome, neke organizacije
ukljuuju zaposlenike u proces proracuna, dopustaju¢i im da daju podatke o raspodjeli
resursa. Tredi pristup je pruziti zaposlenicima prilike za razvoj vjestina i obuku. Pruzajuci
zaposlenicima vjesStine i znanja koja su im potrebna za ucinkovito obavljanje posla,
organizacije mogu povecati svoju razinu autonomije i ovlasti za donosenje odluka. To moze
dovesti do povecanog zadovoljstva poslom i poveéanog angazmana zaposlenika.

Takoder, posljednjih godina sve je veéi naglasak na vaznosti dizajna posla u promicanju
dobrobiti zaposlenika, mentalnog zdravlja i ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota.
Poslodavci sve viSe prepoznaju da ulaganje u dizajn posla moZe dovesti do viSih razina
angazmana zaposlenika, smanjenih stopa fluktuacije i poboljSanih organizacijskih
performansi.

2.1.1. Mehanicki model dizajna posla

Postoji nekoliko pristupa dizajnu posla, uklju¢ujuc¢i mehanicki, motivacijski i bioloski model.
Mehanicki model naglasava standardizaciju i specijalizaciju zadataka, Sto moZe dovesti do
visokih razina ucinkovitosti i produktivnosti. Mehanicki model dizajna posla moze se pratiti do
znanstvenog pristupa menadZmentu koji je razvio Frederick Winslow Taylor u kasnom 19.
stolje¢u. Taylorov pristup temeljio se na ideji da se rad moZe rastaviti na najmanje
komponente i detaljno analizirati, s ciljem optimizacije u€inkovitosti i produktivnosti. Ovaj je
pristup postao poznat kao "taylorizam" i nasiroko je prihvaéen u proizvodnim industrijama,
osobito u Sjedinjenim Drzavama. Mehanicki model dizajna posla nadograduje se na Taylorove
ideje, naglasavajuci vaznost standardizacije, specijalizacije i rutinizacije na radnom mjestu. Cilj

ulogama i odgovornostima za svakog radnika.



Mehanicki model dizajna posla ima nekoliko klju¢nih znacajki koje ga razlikuju od ostalih
pristupa. To ukljuCuje specijalizaciju zadataka, standardizaciju, ponavljanje i ucinkovitost.
Specijalizaciju zadatka mozemo prepoznati kao znadajku pomoéu koje je u mehani¢kom
modelu svakom radniku dodijeljen odredeni zadatak ili skup zadataka za cije je izvrSenje
odgovoran. Ovaj je pristup osmisljen kako bi povecao ucinkovitost dopustajuéi radnicima da
razviju stru¢nost u odredenom podrucju, umjesto da moraju biti vjesti u Sirokom rasponu
zadataka. Mehanic¢ki model naglasava vaznost standardizacije na radnom mjestu, s ciljem
osiguravanja da svaki radnik svaki put obavlja svoje zadatke na isti nacin. Ova znacajka ima za
cili smanjiti pogreske i povecati ucinkovitost, jer se radnici upoznaju sa specificnim
postupcima i metodama potrebnim za svaki zadatak. Ponavljanje je znacajka koja unutar
mehanickog modela naglasava vaznost ponavljanja na radnom mjestu, s ciliem povedanja
ucinkovitosti smanjenjem vremena i truda potrebnih za obavljanje svakog zadatka. Ova se
znacajka temelji na pretpostavci da ¢e radnici postati vjestiji i brzi u obavljanju zadatka Sto ga
viSe puta obave. Ucinkovitost slicna stroju, u mehanickom se modelu éesto opisuje kao
tretman radnika kao strojeva, s ciljem postizanja maksimalne ucinkovitosti i produktivnosti.
Ovaj pristup temelji se na pretpostavci da su radnici motivirani prvenstveno financijskim
poticajima, te da je najucinkovitiji nacin povecanja produktivnosti stvaranje sustava
nagradivanja ucinkovitosti i brzine.

2.1.2. Motivacijski model dizajna posla

Motivacijski model naglasava stvaranje poslova koji su smisleni i izazovni, koji mogu promicati
angaZman i zadovoljstvo zaposlenika. Motivacijski model dizajna posla razvili su J. Richard
Hackman i Greg R. Oldham 1970-ih godina i od tada je postao jedan od najkoristenijih i
najcjenjenijih modela u podrucju organizacijskog ponasanja. Model predlaZe da postoji pet
kljuénih karakteristika posla koje mogu doprinijeti motivaciji zaposlenika i zadovoljstvu
poslom: raznolikost vjestina, identitet zadatka, znadaj zadatka, autonomija i povratna
informacija.

Motivacijski model dizajna posla prvi su predstavili J. Richard Hackman i Greg R. Oldham u
svojoj knjizi iz 1976., "Motivation through the Design of Work: Test of a Theory". Knjiga se
temeljila na istrazivanju koje su Hackman i Oldham provodili tijekom nekoliko godina, u kojem
su ispitivali odnose izmedu karakteristika posla, motivacije zaposlenika i zadovoljstva poslom.
Istrazivanje Hackmana i Oldhama temeljilo se na modelu motivacije koji naglasava vaznost
unutarnjih ¢imbenika, poput osobnog rasta, postignuéa i uzitka, u odnosu na vanjske
¢imbenike, poput plaée i beneficija. Vjerovali su da je intrinzicna motivacija odrZivija i korisnija
za zaposlenike i organizacije jer dovodi do ve¢eg angaZzmana i predanosti. Kako bi testirali svoj
model, Hackman i Oldham proveli su niz studija u kojima su manipulirali karakteristikama
posla, poput sloZenosti zadatka i autonomije, te mjerili u¢inke na motivaciju zaposlenika i
zadovoljstvo poslom. Njihovi rezultati podupiru njihov model, pokazujuci da su karakteristike
posla usko povezane s intrinzicnom motivacijom i zadovoljstvom poslom.



Motivacijski model dizajna posla predlaze da postoji pet kljuénih karakteristika posla koje
mogu doprinijeti motivaciji zaposlenika i zadovoljstvu poslom: raznolikost vjestina, identitet
zadatka, znacaj zadatka i povratna informacija. Raznolikost vjeStina odnosi se na opseg u
kojem posao zahtijeva niz razli¢itih vjestina i sposobnosti. Poslovi koji zahtijevaju Sirok raspon
vjestina i sposobnostivjerojatnije ée biti zanimljivi i izazovni za zaposlenike te im mogu pomoci
da razviju nove vjestine i znanja. Identitet zadatka se odnosi na opseg u kojem posao zahtijeva
dovrsenje cjelovitog i prepoznatljivog dijela posla. Poslovi koji uklju€uju jasan pocetak, sredinu
i kraj mogu pruziti zaposlenicima osjecaj postignuca i vlasniStva nad njihovim radom. Znacaj
zadatka se odnosi na opseg u kojem posao ima utjecaj na Zivote drugih ljudi, bilo unutar
organizacije ili u Siroj zajednici. Poslovi koji imaju znac¢ajan utjecaj mogu zaposlenicima pruziti
osjec¢aj svrhe i ispunjenja. Povratne informacije se odnose na mjeru u kojoj posao
zaposlenicima pruZa jasne i smislene povratne informacije o njihovoj uspjesnosti. Poslovi koji
pruzaju redovite povratne informacije mogu pomodi zaposlenicima da uce i rastu te mogu
povecati njihovu motivaciju i zadovoljstvo poslom.

2.1.3. Bioloski model dizajna posla

Bioloski model naglasava dizajniranje poslova koji minimaliziraju fizicki i psihic¢ki napor, dok
istovremeno optimiziraju zdravlje i dobrobit zaposlenika. Dizajn posla klju¢ni je aspekt
organizacijskog ponasanja koji ima za cilj poboljsati radnu produktivnost, uinkovitost i
zadovoljstvo poslom. Bioloski model oblikovanja poslova jedan je od modela koji se koristi za
oblikovanje poslova na temelju bioloskih i fizioloskih potreba zaposlenika. Ovaj se model
temelji na uvjerenju da radna mjesta trebaju biti dizajnirana tako da zadovolje bioloske i
fizioloske potrebe zaposlenika za promicanje zdravlja, sigurnosti i dobrobiti na radnom
mjestu. Bioloski model dizajna posla temelji se na principima ergonomije, koja je znanstvena
studija ljudskog rada. Ovaj se model bavi dizajnom poslova kako bi se osiguralo da su
kompatibilni s fizickim, kognitivnim i druStvenim sposobnostima i ograni¢enjima radnika.

Postoji nekoliko nacela bioloSkog modela dizajna posla: kompatibilnost s ljudskim
sposobnostima i ogranicenjima, sigurnosna i zdravstvena razmatranja, rotacija poslova i
pauze, raznovrsnost zadataka i autonomija. Nac¢elo kompatibilnosti s ljudskim sposobnostima
i ograni¢enjima zahtijeva da poslovi budu dizajnirani tako da budu kompatibilni s fizickim,
kognitivnim i drustvenim sposobnostima i ograni¢enjima radnika. To znaci da posao ne bi
trebao zahtijevati fizicke ili kognitivne sposobnosti izvan sposobnosti radnika. Na primjer,
posao koji zahtijeva podizanje teskih predmeta mozda nije prikladan za radnike s problemima
sigurnosti i zdravlja u dizajnu poslova. To znaci da radna mjesta trebaju biti osmisljena tako
da minimiziraju rizik od ozljeda, bolesti ili nesreéa radnika. Na primjer, poslovi koji od radnika
zahtijevaju rukovanje teskim strojevima trebaju biti dizajnirani sa sigurnosnim znacajkama
kao Sto su Stitnici i gumbi za hitno zaustavljanje. Bioloski model dizajna posla naglasava
vaznost rotacije poslova i pauza za sprje¢avanje umora i poremecéaja misiéno-kosStanog
sustava. To znaci da radnicima treba omoguditi stanke za odmor i oporavak od tjelesnog i



psihickog umora. Rotacija poslova takoder moie pomoéi u sprjeCavanju ozljeda od
prekomjernog rada uzrokovanih zadacima koji se ponavljaju. Nacelo raznovrsnosti zadataka i
autonomije posla zahtijeva da poslovi budu dizajnirani tako da radnicima pruze raznolikost
zadataka i autonomiju. To znaci da radnicima treba dati slobodu odlucivanja i rjeSavanja
problema vezanih uz njihov rad. Raznovrsnost zadataka takoder moze pomodi u sprje¢avanju
monotonije i dosade, $to moze dovesti do smanjenog zadovoljstva poslom i motivacije.

Bioloski model dizajna posla ima nekoliko prednosti, ukljuujuéi: poboljSano zdravlje i
sigurnost radnika, povecano zadovoljstvo poslom i motivacija, poveéana produktivnost i
ucinkovitost, smanjena fluktuacija i izostanci s posla.

2.2. Ostali ¢cimbenici koji utje¢u na dizajn posla

2.2.1. Tehnoloski napredak

Tehnoloski napredak imao je dubok utjecaj na dizajn poslova u raznim industrijama,
preoblikuju¢i nacin na koji je posao strukturiran, organiziran i izveden. Brza evolucija
tehnologije, uklju¢ujué¢i automatizaciju, umjetnu inteligenciju i digitalizaciju, donijela je
pozitivne i negativne implikacije na dizajn poslova. Tehnoloski napredak donio je znacajne
promjene u nacinu organizacije i obavljanja rada na suvremenom radnom mjestu. Tehnologija
je stvorila nove prilike i izazove za osmisljavanje posla i imala je znaCajan utjecaj na prirodu
posla. S pojavom novih tehnologija poslovi su se razvili i diverzificirali, Sto je dovelo do novih
uloga, odgovornosti i vjestina. Tehnoloski napredak stolje¢ima je mijenjao dizajn poslova.
Industrijska revolucija 18. i 19. stolje¢a donijela je zna¢ajne promjene u dizajnu poslova,
budu¢i da je uvodenje strojeva i tehnika masovne proizvodnje stvorilo nove uloge i
odgovornosti za radnike. Proizvodna traka, koju je uveo Henry Ford pocetkom 20. stoljeca,
predstavljala je veliki napredak u dizajnu poslova. Proizvodna traka omogucila je radnicima da
sustavno i ucinkovito obavljaju zadatke koji se ponavljaju, Sto je pomoglo u poveéanju
produktivnosti i smanjenju troSkova.

Uvodenje rac¢unala i drugih digitalnih tehnologija u drugoj polovici 20. stolje¢a dovelo je do
daljnjih promjena u dizajnu poslova. Uspon ekonomije znanja stvorio je nove uloge i
odgovornosti za radnike, jer su se tvrtke pocele vise fokusirati na inovacije, kreativnost i
rieSavanje problema. S pojavom interneta i mobilnih tehnologija, radnici su postali povezaniji
i lakSe su suradivali, Sto je dovelo do pojave novih oblika rada, kao $to je rad na daljinu.

U 21. stoljeéu tehnoloski napredak nastavlja na duboke nacine oblikovati dizajn posla.
Napredak u umjetnoj inteligenciji, automatizaciji i robotici mijenja nacin na koji se rad obavlja,
Sto dovodi do pojave novih uloga, odgovornosti i zahtjeva za vjeStinama. Uspon ,gig”
koncerata i rada na platformi takoder stvara nove prilike za radnike, jer ljudi sada mogu
obavljati zadatke i zaradivati novac pod vlastitim uvjetima. Jedna od najznacajnijih promjena
koje donosi tehnoloski napredak je sve veca uporaba automatizacije i robotike.
Automatizacija postoji ve¢ desetlje¢ima, ali nedavni napredak u strojnom ucenju i robotici
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omogudio je automatizaciju zadataka za koje se prije mislilo da su nemoguéi. Na primjer,
roboti sada mogu obavljati zadatke koji zahtijevaju fine motoricke sposobnosti, poput
sastavljanja elektronickih komponenti ili izvodenja operacija. To je dovelo do stvaranja novih
uloga, kao $to su programeri robota, operateri robota i tehnicari za odrzavanje.

Jedno od kljuénih podrucja gdje je tehnoloski napredak znacajno utjecao na dizajn poslova je
automatizacija i robotika. S povecanjem mogucnosti strojeva i robota, ponavljajuéi i
svakodnevni zadaci sada se mogu obavljati ucinkovitije i to€nije. To je dovelo do redefiniranja
raspodjele zadataka, jer su ljudski radnici oslobodeni monotonih zadataka i mogu se
usredotociti na sloZenije i kreativnije odgovornosti. Medutim, to takoder znaci da odredene
radne uloge mogu zastarjeti, zahtijevajuéi od radnika da prilagode svoje vjeStine i znanja
novim zadacima ili industrijama. Stoga dizajn posla mora odgovoriti na izazove preraspodjele
zadataka i usavrSavanja kako bi se osiguralo da radna snaga ostane relevantna i vrijedna.
Umjetna inteligencija (Al) i strojno ucenje takoder su odigrali klju¢nu ulogu u transformaciji
dizajna poslova. Te su tehnologije revolucionirale procese donosenja odluka i kognitivne
zadatke. Sustavi umjetne inteligencije mogu analizirati goleme koli¢ine podataka, identificirati
obrasce i donositi informirane odluke s brzinom i preciznos¢u. Posljedi¢no, utjecalo se na
radne uloge koje ukljucuju analizu podataka, predvidanje i rjeSavanje problema, bududi da
sustavi umjetne inteligencije sada mogu obavljati te zadatke ucinkovitije. Medutim, ovo
takoder podiZe vaznost suradnje Covjeka i stroja, gdje ljudi koriste alate umjetne inteligencije
kako bi poboljsali svoje sposobnosti donoSenja odluka. Dizajn posla mora obuhvatiti
integraciju sustava umjetne inteligencije i redefiniranje zadataka koji iskoriStavaju ljudske
snage u podrucjima kao Sto su kreativnost, empatija i sloZeno donosenje odluka.

Drugi vaZzan trend je porast rada i komunikacije na daljinu. Napredak komunikacijskih
tehnologija, kao Sto su videokonferencije i softver za suradnju, omogucio je ljudima da rade s
bilo kojeg mjesta u svijetu. To je dovelo do novih oblika rada, poput virtualnih timova i
raspodijeljene radne snage, koji zahtijevaju nove vjestine i kompetencije, poput komunikacije,
suradnje i samoupravljanja. ,Gig” ekonomija i rad na drustvenim platformama takoder
transformiraju dizajn poslova, jer ljudi sada mogu zaradivati obavljajuéi zadatke na zahtjev.
Drustvene i usluzne platforme kao $to su Uber, Lyft i Airbnb stvorile su nove prilike za radnike,
ali su takoder izazvale zabrinutost oko sigurnosti posla, beneficija i radnickih prava. Pojava
,8ig" ekonomije takoder je dovela do novih oblika rada, kao $to su microwork i crowdwork,
koji ukljucuju obavljanje malih zadataka za viSe klijenata. Digitalizacija i povezanost donijele
su znacajne promjene u dizajnu poslova, posebice u podrucju rada na daljinu i fleksibilnosti.
Napredak u komunikacijskim tehnologijama i online alatima za suradnju omogudio je
zaposlenicima da rade s bilo kojeg mjesta, probijajué¢i granice tradicionalnih uredskih
okruzenja. Ova fleksibilnost nudi prednosti kao $to je smanjeno vrijeme putovanja na posao,
povecana ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota i pristup globalnom bazenu talenata.
Medutim, to takoder predstavlja izazove u smislu odrzavanja ucinkovitog timskog rada,
upravljanja radnim optereéenjem i osiguravanja odgovarajuceg nadzora i odgovornosti.
Dizajn posla mora odgovoriti na ove izazove uspostavljanjem okvira za rad na daljinu,
pruzanjem podrSke za virtualnu suradnju i poticanjem zdrave integracije poslovnog i
privatnog Zivota.



lako je tehnoloski napredak nedvojbeno donio pozitivhe promjene u dizajnu poslova, on
takoder predstavlja odredene rizike i izazove. Jedna od briga je potencijalno premjestanje
poslova, osobito onih koji se jako ponavljaju ili se mogu lako automatizirati. To postavlja
pitanja o sigurnosti posla i potrebi radnika za stjecanjem novih vjestina kako bi ostali zaposljivi
u digitalnom dobu. Osmisljavanje posla mora se usredotoditi na inicijative za prekvalificiranje
i usavrSavanje, stvaranje prilika za kontinuirano uéenje i razvoj te osiguravanje glatkog
prijelaza radnika na nove radne uloge ili industrije. Takoder, brz tempo tehnoloskog napretka
zahtijeva od organizacija da usvoje prakse agilnog dizajna poslova. Poslovne uloge i
odgovornosti mozda ée biti potrebno ¢esce redefinirati kako bi se iSlo u korak s razvojem
tehnologija i zahtjeva trzista. To zahtijeva dinamican pristup oblikovanju posla koji naglasava
prilagodljivost, fleksibilnost i sposobnost brzog reagiranja na promjene u tehnoloSkom
okruzenju. Tehnoloski napredak znacajno je utjecao na dizajn poslova, donosedi i prilike i
izazove, preoblikovao je raspodjelu zadataka, zahtjeve za vjeStinama, radnu fleksibilnost i
zadovoljstvo poslom. lako su ova poboljSanja poboljsala ucinkovitost, produktivnost i
inovativnost, ona takoder zahtijevaju pazljivo razmatranje utjecaja na radnu snagu, sigurnost
posla i potrebu za stalnim ucenjem i prilagodbom. Dizajn posla mora biti u skladu s
tehnoloskim napretkom, s fokusom na prekvalificiranje, promicanje suradnje ljudi i strojeva,
poticanje integracije poslovnog i privatnog Zivota i prihvadanje agilnih praksi kako bi se
napredovalo u eri tehnoloske transformacije.

2.2.2. Organizacijska kultura

Organizacijska kultura djeluje kao vodeéa sila koja oblikuje ponasanje, stavove i percepcije
zaposlenika. Pruza kontekst unutar kojeg se odvija dizajn posla i utjeCe na to kako se zadaci
dodjeljuju, organiziraju i izvrSavaju. Snazna i dobro definirana organizacijska kultura moze
potaknuti osjeéaj pripadnosti, suradnje i svrhe medu zaposlenicima, dok slaba ili negativna
kultura moZe sprijeciti napore u dizajniranju posla i dovesti do neangaZiranosti i
nezadovoljstva. Organizacijska kultura i dizajn posla dva su temeljna aspekta koji znacajno
oblikuju radno okruZenje i iskustva zaposlenika unutar organizacije. Organizacijska kultura
obuhvaca zajednic¢ke vrijednosti, uvjerenja, norme i prakse koje definiraju drustveno i
psiholosko tkivo organizacije. S druge strane, dizajn posla odnosi se na proces strukturiranja i
organiziranja zadataka, odgovornosti i odnosa unutar posla. Ovaj odlomak ima za cilj razjasniti
zamrSeni odnos izmedu organizacijske kulture i dizajna posla i kako oni medusobno utjecu i
utjecu jedno na drugo.

Organizacijska kultura igra kljuénu ulogu u oblikovanju praksi dizajna posla unutar
organizacije. Kada su vrijednosti i norme ugradene u kulturu uskladene s ciljevima
organizacije, veda je vjerojatnost da ée dizajn posla biti uskladen s op¢im strateSkim smjerom.
Na primjer, u kulturi koja cijeni inovativnost i autonomiju, dizajn posla moze dati prednost
obogacivanju posla, pruzajuéi zaposlenicima vise ovlasti za donosenje odluka i prilike za
kreativnost. Suprotno tome, u kulturi koja naglasava ucinkovitost i standardizaciju, dizajn
posla moZe se usredotoditi na specijalizaciju zadataka i jasno definirane uloge i odgovornosti.



Organizacijska kultura ima dubok utjecaj na motivaciju i angazman zaposlenika, a oba su
kljuéni ¢imbenici koji utje€u na dizajn posla. Pozitivna kultura koja poti¢e povjerenje, otvorenu
komunikaciju i priznanje moZe poboljSati motivaciju i angaZman zaposlenika. Kada se
zaposlenici osjecaju cijenjenima i imaju osjecaj primanja potpore, veca je vjerojatnost da ¢e
biti proaktivni, preuzetivlasniStvo nad svojim radom i traziti prilike za rast i razvoj. Posljedi¢no,
dizajn posla moze se prilagoditi tako da pruZza znacajne i izazovne zadatke, prilike za razvoj
vjestina i puteve za napredovanje u karijeri, ¢ime se ja¢a motivacija i angazman zaposlenika.
Zadovoljstvo poslom, vazan pokazatelj dobrobiti i produktivnosti zaposlenika, usko je
povezano s organizacijskom kulturom i dizajnom posla. Organizacijska kultura koja promice
zdravu ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota, osnazivanje zaposlenika i poticajno
radno okruzenje moze doprinijeti visSim razinama zadovoljstva poslom. U takvim kulturama,
dizajn posla moze dati prioritet fleksibilnosti, autonomiji i pruzanju resursa i podrske
potrebnih zaposlenicima da ucinkovito obavljaju svoje uloge. Suprotno tome, toksi¢na ili
disfunkcionalna kultura moZe potkopati zadovoljstvo poslom, ¢ineéi naporima za
osmisljavanje posla izazovnim kompenziranje negativnog utjecaja.

Medudjelovanje izmedu organizacijske kulture i dizajna posla znacajno utjeCe na
organizacijski ucinak. Snazna i pozitivna kultura koja promice suradnju, inovativnost i
prilagodljivost moZe poboljSati napore u dizajniranju posla i dovesti do povedane
produktivnosti, uéinkovitosti i kvalitete rada. StoviSe, kultura koja cijeni dobrobit i
zadovoljstvo zaposlenika moze doprinijeti smanjenju stope fluktuacije, poboljSanom
zadrZavanju zaposlenika i poboljSanom reputaciji organizacije. S druge strane, kultura koja
nije u skladu s nacelima dizajna posla ili ko¢i motivaciju i angazman zaposlenika moze imati
negativne ucinke na rezultate ucinka. Organizacijska kultura nije stati¢na i moze zahtijevati
prilagodbu i promjenu tijekom vremena kako bi zadovoljila rastu¢e poslovne potrebe.
Medutim, promjena kulture moZe biti sloZen i izazovan proces, osobito kada se pokusava
uskladiti s nacelima dizajna posla. Lideri i menadZeri moraju prepoznati potrebu za kulturnom
promjenom, prenijeti Zeljene kulturne atribute i aktivno ukljuciti zaposlenike u proces.
Otvorenim dijalogom, obukom i kontinuiranim osnaZivanjem, organizacije mogu poticati
kulturu koja podrzava implementaciju uinkovitih praksi dizajna posla.

2.2.3. Priroda industrije

Priroda industrije ili profesije igra znacajnu ulogu u oblikovanju dizajna posla. Dizajn posla
odnosi se na proces strukturiranja i organiziranja zadataka, odgovornosti i interakcija unutar
posla kako bi se optimizirao ucinak zaposlenika i zadovoljstvo poslom. Razli¢ite industrije i
profesije imaju jedinstvene karakteristike, zahtjeve i ogranicenja koja utje¢u na nacin na koji
su poslovi dizajnirani.

Jedan od klju¢nih ¢imbenika koji utjeCu na dizajn posla je razina sloZzenosti unutar industrije
ili profesije. Industrije ili profesije koje uklju¢uju sloZene zadatke i zahtijevaju specijalizirano
znanje Cesto zahtijevaju nacrte poslova koji se prilagodavaju tim sloZzenostima. Na primjer, u
medicinskom podrudju, dizajn posla mora uzeti u obzir razlicite uloge i odgovornosti
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zdravstvenih radnika kao Sto su lije¢nici, medicinske sestre i tehnicari. Svaka uloga zahtijeva
posebne vjestine i strucnost, a dizajn posla treba odrazavati podjelu rada i suradnju nuznu za
ucCinkovitu skrb o pacijentima. Slicno tome, industrije poput zrakoplovnog inZenjerstva ili
razvoja softvera zahtijevaju zamrSene dizajne poslova za rjeSavanje sloZenih tehnickih
zahtjeva i koordinaciju projekta. Veli€ina i struktura industrije ili profesije takoder utjecu na
dizajn posla. U velikim organizacijama ili industrijama s vise hijerarhijskih razina, dizajn
poslova Cesto ukljucuje jasnu podjelu rada i specijalizaciju. Uloge su razgrani¢ene na temelju
specifiénih zadataka i odgovornosti, a zaposlenici su rasporedeni na odredena mjesta unutar
hijerarhije. Ovakav dizajn posla omogucuje ucinkovitu koordinaciju i komunikaciju unutar
organizacije. S druge strane, manje industrije ili profesije mogu imati ravniju organizacijsku
strukturu s fleksibilnijim dizajnom poslova. Zaposlenici u ovim okruZenjima mogu imati Siri
raspon zadataka i odgovornosti, Sto od njih zahtijeva da posjeduju raznolik skup vjestina i
prilagodljivost. Priroda djelatnosti ili profesije moze utjecati na razinu kreativnosti i
autonomije u osmisljavanju posla. Neke industrije, poput oglasavanja, dizajna ili istrazivanja i
razvoja, zahtijevaju visok stupanj kreativnosti i inovativnosti. U tim podrucjima dizajn poslova
Cesto zaposlenicima pruza autonomiju i slobodu istraZivanja novih ideja i pristupa. Na primjer,
u kreativnoj agenciji dizajn poslova moze ukljucivati fleksibilne radne aranZzmane, suradnicke
projekte i pruzanje resursa i alata za poticanje inovacija. S druge strane, industrije sa strogim
propisima ili standardiziranim procesima mogu imati stroze dizajne poslova s ograni¢enom
autonomijom i kreativnos¢u. Takoder, tempo i intenzitet rada u industriji ili profesiji mogu
utjecati na dizajn posla. Neke industrije, poput hitnih sluzbi ili ugostiteljskog sektora,
karakteriziraju radna okruZenja visokog intenziteta koja zahtijevaju brzo donosenje odluka i
brze reakcije. U tim industrijama dizajn poslova treba uzeti u obzir ¢imbenike kao Sto su
smjenski rad, upravljanje stresom i raspodjela resursa za podrsku zaposlenicima u zahtjevnim
situacijama. Dizajn poslova moze sadrzavati mehanizme za stanke za odmor, rotaciju zadataka
i programe obuke kako bi se poboljSala otpornost zaposlenika i u€inak u okruzenjima visokog
pritiska. Nasuprot tome, industrije s manje vremenski osjetljivim zadacima mogu imati dizajne
poslova koji daju prednost ucinkovitosti, kvaliteti ili zadovoljstvu korisnika u odnosu na brzinu.
Razina zabrinutosti za rizik i sigurnost u industriji ili profesiji znac¢ajno utjece na dizajn posla.
Odredene profesije, kao Sto su gradevinarstvo, rudarstvo ili zdravstvena njega, ukljucuju
inherentne rizike za sigurnost i dobrobit zaposlenika. Dizajn poslova u ovim industrijama mora
dati prioritet sigurnosnim mjerama, procjeni rizika i programima obuke za ublazavanje
opasnosti.

2.3. Prikaz razlic¢itih dimenzija posla

Posao je bitan aspekt modernog drustva koji pojedincima pruza financijsku stabilnost i osjeéaj
svrhe. Medutim, priroda rada je sloZena, stoga postoji nekoliko dimenzija posla koje utjecu
kako na pojedinca tako i na $iri drustveni kontekst. Cinjenica je, kako postoje definirane tri
glavne dimenzije posla: strukturalna, kognitivna i socijalna. Strukturalne, kognitivne i socijalne
dimenzije klju¢ne su za odredivanje toga koliko se djelotvorno obavlja posao, koliko dobro
pojedinci imaju podrsku u svojim ulogama i koliko je pozitivha kultura radnog mjesta.
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Razumijevanje i optimiziranje ovih dimenzija moze dovesti do produktivnije, angaziranije i
zadovoljnije radne snage.

2.3.1. Strukturalna dimenzija posla

Strukturalna dimenzija posla predstavlja nacin na koji je posao organiziran i strukturiran
unutar organizacije. Obuhvada formalne politike, procedure i prakse koje upravljaju na¢inom
na koji se posao obavlja i kako se resursi dodjeljuju. Strukturalna dimenzija posla igra klju¢nu
ulogu u odredivanju djelotvornosti i ucinkovitosti organizacije. Jedan klju¢ni element
strukturalne dimenzije posla je dizajn posla.

Dizajn posla odnosi se na proces definiranja uloga, odgovornosti i zadataka svakog posla
unutar organizacije. Ucinkovit dizajn posla ukljucuje osiguravanje da je svaki posao
strukturiran tako da optimizira ucinkovitost i produktivnost, a istovremeno pruza mogucnosti
zaposlenicima da razviju svoje vjestine i sposobnosti.

U kontekstu strukturalne dimenzije posla, bitno je osigurati ucinkovite i djelotvorne radne
procese, maksimizirajué¢i produktivnost i minimiziraju¢i otpad. To =zahtijeva duboko
razumijevanje posla, ukljucujuéi vjestine i znanja potrebna za obavljanje svakog zadatka.
Odgovarajuca obuka i smjernice mogu osigurati da su zaposlenici opremljeni alatima koji su
im potrebni za uspjeh, dok stalna procjena i povratne informacije mogu pomodi u
prepoznavanju podrucja za poboljsanje.

Drugi vazan element strukturalne dimenzije posla je organizacijska struktura. Organizacijska
struktura odnosi se na formalnu hijerarhiju vlasti unutar organizacije, uklju¢ujuéi podjelu rada,
odnose u izvjestavanjima i komunikacijske kanale. Struktura organizacije moZe imati znacajan
utjecaj na sposobnost organizacije da postigne svoje ciljeve. Organizacije mogu usvojiti
razli¢ite strukture ovisno o svojoj veliini, ciljevima i kulturi.

Na primjer, mala organizacija moZze imati ravnu organizacijsku strukturu s nekoliko razina
upravljanja, dok velika multinacionalna korporacija mozZe imati hijerarhijsku strukturu s
mnogo razina upravljanja. Svaka struktura ima svoje prednosti i nedostatke, a organizacije
moraju odabrati strukturu koja je najbolje uskladena s njihovim ciljevima.

Strukturalna dimenzija rada takoder ukljucuje politike i postupke koji se odnose na raspodjelu
resursa, kao Sto su proracuni i osoblje. U¢inkovita raspodjela resursa klju¢na je kako bi se
osiguralo da organizacija ima potrebne resurse za postizanje svojih ciljeva. Ova dimenzija
kriti€na je komponenta organizacijske ucinkovitosti. Ucinkovit dizajn posla, organizacijska
struktura i raspodjela resursa mogu pridonijeti produktivhom i uc¢inkovitom radnom mjestu
koje postize svoje ciljeve. Organizacije moraju paZljivo razmotriti svoje strukturne elemente
kako bi optimizirale svoj ucinak i konkurentnost u danasnjem dinami¢nom poslovnom
okruzeniju.
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2.3.2. Kognitivna dimenzija posla

Radna mjesta mogu se jako razlikovati prema stupnju mentalnog opterecenja, odnosno u
kognitivnoj dimenziji. Kognitivna dimenzija posla odnosi se na mentalne procese i sposobnosti
koje su pojedincima potrebne za uspjeSno obavljanje radnih zadataka (Morgeson i Humphrey,
2006.). Ti procesi, izmedu ostalog, ukljucuju percepciju, paznju, pamcenje, rasudivanje i
rieSavanje problema. Kognitivha dimenzija klju¢na je u odredivanju sposobnosti pojedinca za
djelotvorno i u¢inkovito obavljanje radnih zadataka.

Percepcija je proces kojim tumacimo i organiziramo osjetilne informacije iz okoline. Na
radnom mjestu percepcija je kljuéna za prepoznavanje i razumijevanje vaznosti razliitih
podrazaja s kojima se radnici susrecu. Percepcija takoder omogucuje pojedincima da
prepoznaju obrasce i daju smisao sloZzenim podacima. PaZnja je sposobnost koncentracije i
usredotocenja na relevantne podrazaje uz filtriranje distrakcija.

Procesi usmjeravanja pozornosti klju¢ni su na radnom mjestu zbog odrzavanja fokusa na
zadatke, odredivanja prioriteta aktivnostima i pracenja napretka prema ciljevima.
Sposobnosti paZznje su kriticne u radnim okruzenjima koja zahtijevaju stalnu paznju, kao Sto
je proizvodnja ili zrakoplovstvo. Pamdéenje je sposobnost kodiranja, pohranjivanja i
dohvacdanja informacija. Na radnom mjestu pamcenje igra klju¢nu ulogu u ucenju i
zadrZavanju znanja, postupaka i rutina. Dobre vjestine pam¢enja omogucuju pojedincima brzo
i u€inkovito prisje¢anje i primjenu relevantnih informacija.

Rasudivanje je proces donosenja logickih zakljucaka iz dostupnih informacija. Na radnom
mjestu, vjestine rasudivanja klju¢ne su u rjeSavanju problema, donosenju odluka i kritickom
razmisljanju. Sposobnosti rasudivanja omoguéuju radnicima procjenu dokaza, vaganje
razli¢itih opcija i donoSenje informiranih odluka. RjeSavanje problema uklju¢uje sposobnost
prepoznavanja i prevladavanja prepreka i izazova koji se pojavljuju na radnom mjestu.
Ucinkovito rjeSavanje problema zahtijeva od pojedinaca analizu informacija, generiranje vise
rjeSenja i odabir najboljeg nacina djelovanja. Snazne vjestine rjeSavanja problema visoko su
cijenjene u mnogim industrijama, poput tehnologije, inZenjerstva i zdravstva.

Kognitivna dimenzija posla klju¢na je u odredivanju sposobnosti pojedinca da ucinkovito
obavlja radne zadatke. Radnici s izrazenim kognitivnim sposobnostima bolje su opremljeni za
rjeSavanje slozenih i zahtjevnih radnih zadataka i vjerojatnije je da ¢e se isticati u svojim
ulogama. Stovide, jake kognitivne sposobnosti takoder su klju¢ne za prilagodljivost i
fleksibilnost, koje su sve vaznije u danasnjem brzom radnom okruzenju koje se brzo mijenja.

Poslodavci mogu podrzati kognitivni razvoj svojih radnika pruzanjem prilika za obuku i razvoj.
Na primjer, pruzanje obuke u rjeSavanju problema i kritickom razmisljanju moze poboljsati
kognitivne sposobnosti radnika i poboljsati njihov radni uéinak. Poslodavci takoder mogu
stvoriti radna okruzenja koja podrzavaju procese privlaenja pozornosti, kao sto je smanjenje
ometanja i pruzanje tihih radnih prostora.
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2.3.3. Socijalna dimenzija posla

Rad nije samo sredstvo zaradivanja za Zivot, ve¢ i izvor druStvene povezanosti i identiteta.
Socijalna dimenzija posla je aspekt rada koji se odnosi na to kako on utjece i kako na njega
utjec€u drustveni odnosi, norme i institucije. Ova dimenzija posla obuhvaca Sirok raspon tema,
ukljuéujudi drustvene mreze, drustvenu podrsku, drustveni identitet i drustvenu nejednakost.

Jedan od najznacajnijih aspekata socijalne dimenzije posla su druStvene mreze. Posao
pojedincima pruza prilike za uspostavljanje i odrzavanje odnosa s kolegama, kupcima i
dobavljac¢ima. Ti odnosi mogu biti vrijedan izvor socijalne podrske, kako u smislu emocionalne
tako i instrumentalne podrske. Emocionalna podrska uklju¢uje ohrabrenje, empatiju i
sluSanje, dok instrumentalna podrska ukljucuje prakticnu pomoc i resurse. Drustvene mreze
takoder pruzaju moguénosti pojedincima da uce jedni od drugih, razmjenjuju informacije i
razvijaju nove vjestine. Drugi aspekt socijalne dimenzije rada je socijalna podrska. IstraZivanja
su pokazala da socijalna podrska moze imati znacajan utjecaj na dobrobit zaposlenika,
zadovoljstvo poslom i u¢inak. Socijalna podrska moze dodi iz raznih izvora, ukljucujuci kolege,
nadredene i ¢lanove obitelji. Poslodavci mogu promicati socijalnu podrsku poticanjem
pozitivnog radnog okruzenja, pruzanjem prilika za interakciju zaposlenika i poticanjem
komunikacije. Drustveni identitet josS je jedan vaZzan aspekt drustvene dimenzije rada. Posao
moze biti vazan izvor identiteta, pridonoseci osjecaju vlastite vrijednosti i drustvenog statusa
pojedinca. Posao takoder moze oblikovati osjecaj pripadnosti pojedinca odredenoj skupini,
kao Sto je zanimanje ili industrija u kojoj se nalazi. Ovaj osjecaj identiteta mozZe biti pozitivan
ili negativan, ovisno o cCimbenicima kao Sto su zadovoljstvo poslom, ravnoteza izmedu
poslovnog i privatnog Zivota te percipirana vrijednost posla.

Socijalna dimenzija rada uklju€uje drustvenu nejednakost. Rad moZze biti izvor i ekonomske i
drustvene nejednakosti, s faktorima kao $to su spol, rasa i socioekonomski status koji utjecu
na mogucnosti za zapoSljavanje i kvalitetu rada. Poslodavci i kreatori politike mogu se
pozabaviti socijalnom nejednakos¢u promicanjem razli¢itosti i uklju¢enosti na radnom mjestu,
pruzanjem jednakih prilika za sve zaposlenike i rjeSavanjem sustavnih prepreka zaposljavanju.

2.4. Relacijski pogled na dizajn posla

Relacijski pogled na dizajn posla je perspektiva koja naglasava drustvene interakcije i odnose
izmedu radnika na radnom mjestu kao bitan element dizajna posla. Razmatra vaZnost
komunikacije i suradnje izmedu pojedinaca za postizanje organizacijskih ciljeva i stvaranje
pozitivnog radnog okruzenja. U tom pogledu, dizajn posla nisu samo pojedinacni zadaci i
odgovornosti, ve¢ i odnosi koje radnici grade jedni s drugima. Relacijski pogled na dizajn posla
ima nekoliko prednosti za organizacije i radnike. Za organizacije to moze dovesti do poveéane
produktivnosti i inovacija, bududéi da je vjerojatnije da ¢e radnici suradivati i dijeliti ideje. To
takoder moze dovesti do povecanog zadovoljstva na poslu i zadrZavanija, jer je vjerojatnije da
¢e se radnici osjecati cijenjenima i potporom u svom poslu. Za radnike to moze dovesti do
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poboljSanog mentalnog zdravlja i blagostanja, buduéi da su drustvena podrska i pozitivni
drustveni odnosi povezani s nizim razinama stresa.

Relacijski pogled na dizajn posla moze se pratiti unatrag do teorije sociotehnickih sustava koja
se pojavila 1950-ih. Ova je teorija naglasavala vainost dizajniranja radnih sustava koji
integriraju tehnicke aspekte rada s druStvenim i ljudskim elementima. Relacijski pogled na
dizajn posla ovu teoriju razvija i dalje naglasavajuéi vaznost meduljudskih odnosa i drustvene
dinamike na radnom mjestu. Jedna od glavnih znacajki relacijskog pogleda na dizajn posla je
prepoznavanje rada kao drustvenu aktivnost koja ukljucuje interakciju i komunikaciju izmedu
pojedinaca.

Dizajn radnih sustava stoga treba uzeti u obzir drustvene odnose koji su nuzni za ucinkovit
timski rad i suradnju. To ukljuéuje dizajniranje poslova koji zahtijevaju medusobnu interakciju
radnika, kao Sto je rotacija poslova ili medufunkcionalni tim, te pruzanje prilika za druZenje i
izgradnju odnosa izvan radnih zadataka. U relacijskom pogledu na dizajn posla, fokus je na
stvaranju pozitivnog radnog okruzenja koje potice suradnju i timski rad. To se mozZe postiéi
osmisljavanjem poslova koji su medusobno ovisni, tako da se radnici moraju oslanjati jedni na
druge u izvrSavanju zadataka. Kada su radnici meduovisni, vijerojatnije je da ¢e komunicirati i
suradivati kako bi postigli svoje ciljeve. Ovaj pristup takoder naglasava vaznost stvaranja
osjecaja zajednicke svrhe i zajednickog cilja, Sto pomaze u izgradnji povjerenja i suradnje
medu zaposlenicima.

Relacijski pogled na dizajn posla takoder prepoznaje vaznost socijalne podrske na radnom
mjestu. Socijalna podrska odnosi se na emocionalnu i prakticnu pomo¢ koju pojedinci
dobivaju od drugih. Na radnom mijestu socijalna podrska moZe doci od kolega s posla,
nadredenih ili drugih ¢lanova organizacije. Relacijski pogled na dizajn posla naglasava vaznost
dizajniranja radnih sustava koji pruzaju prilike za drustvenu podrsku, kao $to su mentorski
programi, grupe podrSke vrsnjaka ili team-building aktivnosti. Druga klju¢na znacajka
relacijskog pogleda na dizajn posla je prepoznavanje da radnici imaju razli¢ite potrebe i
preferencije kada je u pitanju drustvena interakcija. Neki radnici mogu napredovati u izrazito
drustvenim okruzenjima, dok drugi mozda viSe vole raditi samostalno. Dizajn radnih sustava
stoga treba uzeti u obzir individualne razlike i sklonosti radnika. To se moze postiéi pruzanjem
mogucénosti radnicima da izaberu razinu drustvene interakcije koja im odgovara, poput
fleksibilnih radnih aranZmana ili kreiranja posla.

Relacijski pogled na dizajn posla takoder prepoznaje vaznost dinamike moci na radnom
mjestu. Dinamika modi odnosi se na nacine na koje pojedinci i grupe na radnom mjestu vrse
utjecaj na druge. To moze ukljucivati formalnu mo¢, poput one koju imaju nadredeni ili
menadzeri, ili neformalnu moé, poput one koju imaju popularni ili utjecajni suradnici.
Relacijski pogled na dizajn posla naglasava vainost dizajniranja radnih sustava koji
minimiziraju razlike u modi i promicu jednakost i inkluzivnost. Jedan od nacina za postizanje
ciia o minimiziranju razlika u moci i inkluzivnosti, je osmisljavanje poslova koji su
demokraticniji i participativniji. To moze ukljucivati uklju¢ivanje radnika u procese donosenja
odluka i pruzanje mogucnosti radnicima da daju povratne informacije i prijedloge. Drugi
pristup je promicanje kulture postovanja i uljudnosti na radnom mjestu, $to moze pomoéi u
smanjenju meduljudskih sukoba i borbi za mo¢.
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2.5. Dosadasnja istrazivanja o socijalnim karakteristikama posla

Posao je bitan aspekt modernog drustva, ¢injenica je da on zauzima znacajan dio nasih Zivota.
Rad ne samo da nam osigurava financijska sredstva, ve¢ takoder igra klju¢nu ulogu u
oblikovanju nasih drustvenih identiteta. Prethodna istraZzivanja istrazivala su drustvene
karakteristike rada, ukljuéujudi istrazivanje o na¢inu na koji posao oblikuje nase interakcije s
drugima, nase stavove prema poslu i putanje nase karijere. U ovom radu spomenut ¢emo
postojecu literaturu o drustvenim karakteristikama rada, fokusirajuci se na teme socijalne
interakcije, stavova prema poslu i razvoja karijere.

Drustveno okruzenje radnog mjesta bitan je aspekt rada koji moze znacajno utjecati na
zadovoljstvo poslom i opcéu dobrobit pojedinaca. Drustvena obiljezja rada mogu se definirati
prirodom drustvenih interakcija izmedu zaposlenika i njihove radne okoline. Istrazivanje je
pokazalo da je kvaliteta drustvenih interakcija na poslu presudna za zadovoljstvo poslom i
op¢i u€inak zaposlenika. Pozitivno drustveno okruzenje moze olaksati suradnju, komunikaciju
i razmjenu znanja, Sto dovodi do ucinkovitijih i djelotvornijih radnih procesa. S druge strane,
negativno drustveno okruzenje, obiljezeno sukobima, natjecanjem i nedostatkom podrske,
moZe negativno utjecati na dobrobit zaposlenika, op¢u produktivnost i zadovoljstvo poslom.
Vainost socijalne interakcije na radnom mjestu istaknuta je u brojnim studijama. Na primjer,
istrazivanje Duttona i Heaphyja (2003.), otkrilo je da visokokvalitetne drustvene interakcije,
poput emocionalne podrske i vrednovanja, mogu povecati osjecaj pripadnosti zaposlenika,
Sto dovodi do boljeg radnog ucinka i smanjene stope fluktuacije. Drugo istrazivanje Amabile i
suradnika (1996.), otkrilo je da pozitivhe drustvene interakcije, ukljuujuéi prepoznavanje i
povratne informacije, mogu poboljsati kreativnost i inovativnost zaposlenika, $to dovodi do
boljih vjestina rjeSavanja problema i donosenja odluka.

Stavovi pojedinaca prema poslu igraju kljuénu ulogu u oblikovanju njihovih radnih iskustava i
razvoja karijere. Drustvene karakteristike posla mogu utjecati na stavove zaposlenika prema
poslu, kao Sto je razina zadovoljstva poslom, motivacija i predanost poslu. Radni stavovi mogu
biti oblikovani razli¢itim drustvenim ¢imbenicima, kao $to su socijalna podrska, autonomija
posla i zahtjevi posla. IstraZivanja su pokazala da je socijalna podrska klju¢na odrednica
zadovoljstva poslom i stavova prema poslu. Drustvena podrSska mozZe se definirati kao
emocionalni i instrumentalni resursi koje pojedinci dobivaju od svojih drustvenih mreza,
uklju€ujuci obitelj, prijatelje i suradnike. IstraZivanje Halbeslebena i suradnika (2014.) otkrilo
su da socijalna podrska mozZe ublaziti negativan ucinak zahtjeva posla na dobrobit zaposlenika
i zadovoljstvo poslom. Socijalna potpora takoder moZe povecati motivaciju zaposlenika i
predanost poslu, Sto dovodi do boljeg radnog u¢inka i smanjene stope fluktuacije.

Autonomija posla joS je jedna vaina drustvena karakteristika rada koja moZe utjecati na
stavove zaposlenika prema poslu. Autonomija posla odnosi se na stupanj kontrole i diskrecije
koju zaposlenici imaju nad svojim radnim zadacima i radnom okolinom. Istrazivanje je
pokazalo da visoka razina autonomije posla mozZe povedati zadovoljstvo poslom i motivaciju
zaposlenika, Sto takoder dovodi do boljeg radnog ucinka i smanjene stope fluktuacije.
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Istrazivanje koje su proveli Hackman i Oldham (1976.) otkrila je da autonomija posla moze
povecati intrinziénu motivaciju zaposlenika, sto dovodi do visih razina zadovoljstva poslom i
opéeg blagostanja. Drustvena obiljezja rada takoder mogu znadajno utjecati na putanje
razvoja karijere zaposlenika, ukljucujuci njihove aspiracije u karijeri, mobilnost karijere i
uspjeh u karijeri. Drustveni ¢imbenici, poput socijalne podrske, mentorstva i umrezavanja,
mogu igrati klju¢nu ulogu u oblikovanju razvoja karijere zaposlenika. IstraZivanja su pokazala
da je socijalna podrska kljuéna odrednica uspjeha u karijeri. Socijalna podrSka moze imati
razliite oblike, poput emocionalne podrske, instrumentalne podrske i informacijske podrske.
Istrazivanje koje su proveli Seibert i suradnici (2001.), otkrilo je da socijalna potpora, posebice
mentorstvo, mozZe poboljsati razvoj karijere zaposlenika pruzanjem smjernica, povratnih
informacija i moguénosti umrezavanja. Mentorstvo takoder mozZe poboljsati
samoucinkovitost zaposlenika i teznje prema karijeri, Sto dovodi do povecane mobilnosti i
uspjeha u karijeri.

UmreZavanje je vrijedna drustvena karakteristika posla jer mozZe pruziti niz pogodnosti koje
vam mogu pomoci da unaprijedite svoju karijeru i postignete svoje profesionalne ciljeve.
UmreZavanje je vazna druStvena karakteristika posla jer ukljuCuje izgradnju i odrzavanje
profesionalnih odnosa s drugima u istom podrucju ili industriji. Ti odnosi mogu pruZiti brojne
prednosti, ukljucujudi pristup prilikama za zaposljavanje, savjetovanje o karijeri i mentorstvo
te razmjenu ideja i znanja. Umrezavanje takoder moZe pomoci da ostanemo u toku s
aktualnim trendovima i razvojem u industriji te ono pruza prilike za suradnju s drugima na
raznim projektima ili inicijativama. Osim toga, umrezavanje moZe pomod¢i kod izgradnje
osobnog brenda i povecavanja osobne vidljivost u svojoj industriji ili zajednici.

Na danasnjem sve konkurentnijem trziStu rada, imati jaku profesionalnu mrezu moze biti
klju€no za uspjeh u karijeri. Profesionalna mreza moZze pomoci da se uspostavite kao voda
misljenja, otvoriti vrata novim prilikama i pruZiti sustav podrSke pri suocavanju s
profesionalnim izazovima.
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3. PRIRODA, CIMBENICI | VAZNOST ORGANIZACIISKOG GRADANSKOG
PONASANJA

3.1. Definiranje organizacijskog gradanskog ponasanja

Organizacijsko gradansko ponasanje (OGP) izraz je koji se koristi za opisivanje diskrecijskog
ponasanja zaposlenika u organizaciji koje nadilazi ocekivanja opisa njihovog posla. Ova
ponasanja su dobrovoljna i ne moraju nuzno biti nagradena ili priznata, ali pridonose ukupnoj
ucinkovitosti i uspjehu organizacije. Drugim rije¢ima, organizacijsko gradansko ponasanje se
odnosi na ponasanje zaposlenika koje nadilazi njihove formalne radne duZznosti i pomaze u
stvaranju pozitivhog radnog okruzenja i kulture uzajamne podrske i postovanja.

Organizacijsko gradansko ponasanje se ¢esto smatra oblikom prosocijalnog ponasanja i usko
je povezan s konceptom drustvene odgovornosti. Odrazava predanost zaposlenika njihovoj
organizaciji, kolegama i klijentima, te je stoga kriticna komponenta organizacijske izvedbe.
Organizacijsko gradansko ponaSanje se moZe manifestirati na mnogo nacina, ukljuCujudi
pomaganje kolegama na poslu, volontiranje na dogadajima tvrtke, mentorstvo novim
zaposlenicima i promicanje pozitivnog radnog okruzenja. IstraZivanja su pokazala da
organizacijsko gradansko ponasSanje ima znaCajan utjecaj na uspjeSnost organizacija.
Utvrdeno je da su zaposlenici koji pokazuju ovakvo ponaSanje produktivniji, zadovoljniji
svojim poslom i manje je vjerojatno da ¢e napustiti svoju organizaciju. Osim toga, ono moze
doprinijeti pozitivnijoj organizacijskoj kulturi i poboljSati dobrobit zaposlenika, stoga se
smatra bitnim aspektom radnog ponasanja zaposlenika.

Dimenzije organizacijskog gradanskog ponasanja mogu se opcenito kategorizirati u dvije
skupine: organizacijske i meduljudske. Organizacijsko gradansko ponasanje je ono ponasanje
koje je usmjereno prema organizaciji, kao sto je sudjelovanje u konstruktivnoj kritici, to¢nost
i pouzdanost, pracenje politika i procedura tvrtke te zagovaranje vrijednosti i ciljeva
organizacije. Meduljudsko gradansko ponasanje usmjereno je prema kolegama i kupcima,
poput nudenja pomoci, pruzanja emocionalne podrske i pokazivanja posStovanja i empatije.
Neke od najcesée proucavanih dimenzija organizacijskog gradanskog ponasanja su altruizam,
savjesnost, sportski duh i gradanska vrlina. Altruizam je stupanj do kojeg zaposlenici pomazu
svojim kolegama u poslovima vezanim uz posao, poput pruzanja pomodi ili dijeljenja znanja.
Savjesnost je stupanj do kojeg se zaposlenici pridrzavaju pravila, propisa i procedura. Sportsko
ponasanje je stupanj do kojeg zaposlenici toleriraju nepovoljne uvjete ili situacije, kao sto je
rad s teskim klijentima ili rad u nepovoljnim vremenskim uvjetima. Gradanska vrlina je stupanj
do kojeg se zaposlenici ukljucuju u aktivnosti koje promicu vrijednosti i ciljeve organizacije,
kao Sto je prisustvovanje dogadajima tvrtke ili sudjelovanje u programima Sirenja zajednice.

Jedan od izazova organizacijskog gradanskog ponasanja je taj Sto ga nije uvijek lako izmjeriti.
Buduéi da ovakvo ponasanje nije dio formalnih radnih duZnosti zaposlenika, moze biti
izazovno kvantificirati ga i procijeniti. Medutim, postoji nekoliko metoda koje se mogu koristiti
prilikom mjerenja, uklju¢ujué¢i upitnike za samoprocjenu, evaluacije kolega i ocjene
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nadzornika. Upitnici za samoprovjeru traze od zaposlenika da ocijene vlastito organizacijsko
gradansko ponasanje, Sto mozZe pruziti vrijedan uvid u njihove stavove i motivaciju.
Meduvrsnjacke evaluacije traZze od kolega da ocijene medusobno ponasanje, Sto moze pruziti
objektivniju procjenu.

3.2. Cimbenici organizacijskog gradanskog ponasanja

3.2.1. Zadovoljstvo poslom

Organizacijsko gradansko ponasanje je dobrovoljno i diskrecijsko ponasanje koje zaposlenici
pokazuju izvan svojih formalnih zahtjeva posla. To uklju¢uje radnje koje nadilaze ono Sto se
od njih ocekuje u opisu posla, kao Sto je pomaganje drugima, tocnost i pokazivanje predanosti
cilievima organizacije. Istrazivanja su pokazala da organizacijsko gradansko ponasanje moze
imati znacajan utjecaj na zadovoljstvo poslom i druge vaZzne organizacijske rezultate. Ono je
vrijedan ¢imbenik u promicanju zadovoljstva poslom medu zaposlenicima.

Organizacijsko gradansko ponasanje moze imati mnoge oblike, ukljucuju¢i pomo¢ kolegama
u njihovom poslu, volontiranje za neobvezne zadatke i potporu organizacijskim ciljevima. Ova
ponasanja nisu eksplicitno nagradena, ali pridonose ukupnom funkcioniranju organizacije i
mogu poboljsati rad organizacije. Istrazivanje je pokazalo da su zaposlenici koji se bave OGP-
om zadovoljniji svojim poslom i manje je vjerojatno da ¢e se ukljuciti u devijantno ponasanje,
poput izostanaka s posla, kasnjenja ili krade.

Jedan od ¢imbenika koji pridonose zadovoljstvu poslom je osjecaj da vas organizacija cijeni i
postuje. Vjerojatnije je da ¢e zaposlenici koji smatraju da su njihovi doprinosi vazni i priznati,
biti zadovoljniji svojim poslom. Organizacijsko gradansko ponasanje zaposlenicima pruza
priliku da pozitivno utje€u na organizaciju, a kada se njihov trud prizna, osjecaju se vrijedno i
cijenjeno. To pak dovodi do povec¢anog zadovoljstva poslom. Jos jedan faktor koji pridonosi
zadovoljstvu poslom je osjeéaj postignuéa. Zaposlenici koji smatraju da daju znacajan
doprinos organizaciji zadovoljniji su svojim poslom. Takoder, organizacijsko gradansko
ponasanje zaposlenicima pruza priliku da se uklju¢e u aktivnosti koje nadilaze njihove
formalne zahtjeve posla, Sto im moZe pruziti osjecaj postignuca. Na primjer, zaposlenik koji
dobrovoljno pomazZe kolegi s teSkim zadatkom i uspjeSno ga obavi moZe osjetiti osjecaj
postignuca koji moze doprinijeti njegovom zadovoljstvu poslom.

Organizacijsko gradansko ponasanje takoder moZe doprinijeti zadovoljstvu poslom
stvaranjem pozitivhog radnog okruzenja. Kada se zaposlenici ponasaju kao podrska svojim
kolegama i organizaciji, to stvara kulturu suradnje i timskog rada. To mozZe dovesti do
povecanog zadovoljstva poslom jer zaposlenici osje¢aju da su dio poticajnog i pozitivnog
radnog okruzenja. Organizacije mogu iskoristiti organizacijsko gradansko ponasSanje za
poboljSanje zadovoljstva zaposlenika stvaranjem kulture koja poti¢e i nagraduje ovakvo
ponasanje. To se mozZe postiéi prepoznavanjem i nagradivanjem zaposlenika koji su ukljuéeni
u organizacijsko gradansko ponasanje, pruzanjem mogucénosti zaposlenicima da se ukljuée u
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ovakvo ponasanje i njegovanjem pozitivhog radnog okruzenja koje potice isto. Na primjer,
organizacija bi mogla prepoznati zaposlenike koji sudjeluju u organizacijskom gradanskom
ponasanju kroz program prepoznavanja zaposlenika, omoguditi zaposlenicima da volontiraju
za neobavezne zadatke i stvoriti pozitivno radno okruZenje promicanjem timskog rada i
suradnje.

3.2.2. Organizacijska predanost

Organizacijska predanost vazan je cCimbenik koji utjeCe na organizacijsko gradansko
ponasanje. Organizacijska predanost odnosi se na stupanj do kojeg se zaposlenici
poistovjeéuju sa svojom organizacijom i na stupanj predanosti istoj. To je psiholosko stanje
koje odrazava privrzenost i lojalnost zaposlenika organizaciji. Utvrdeno je da je organizacijska
predanost pozitivho povezana s OGP-om. Zaposlenici koji su predani svojoj organizaciji
vjerojatnije ¢e se ukljuciti u ponasanje koje koristi organizaciji izvan zahtjeva njihovog posla.

Postoje tri komponente organizacijske predanosti: afektivna, normativna i kontinuirana
predanost. Afektivna predanost emocionalna je vezanost za organizaciju, a zaposlenici s
visokom afektivnom predanoséu imaju snazno uvjerenje u vrijednosti i ciljeve organizacije.
Normativna predanost temelji se na osjecaju obveze i duznosti prema organizaciji. Zaposlenici
s visokom normativhom predanosc¢u osjecaju odgovornost prema organizaciji i vjeruju da joj
trebaju ostati lojalni. Kontinuirana predanost temelji se na percipiranoj cijeni napustanja
organizacije. Zaposlenici s visokim angaZmanom ostaju u organizaciji jer smatraju da su
troSkovi odlaska previsoki.

Afektivna predanost ima najjacu pozitivhu vezu s organizacijskim gradanskim ponasanjem.
Zaposlenici s visokom afektivnhom predano$éu imaju osjecaj pripadnosti i lojalnosti prema
organizaciji, Sto ih motivira na ponasanje koje koristi organizaciji. Veca je vjerojatnost da ce
se ponasati na nacin da Zele pomoci drugima i svojim kolegama, i spremniji su preuzeti
dodatne zadatke kako bi pomogli organizaciji. Oni takoder pokazuju proaktivno ponasanje,
kao Sto je predlaganje novih ideja i poboljSanja organizacije.

Normativna predanost takoder je pozitivho povezana s organizacijskim gradanskim
ponasanjem, ali odnos nije tako jak kao afektivha predanost. Zaposlenici s visokom
normativhom obvezom osjeéaju obvezu i duznost prema organizaciji, Sto ih motivira na
ponasanje koje koristi organizaciji. Veca je vjerojatnost da ée se pridrZavati organizacijskih
pravila i propisa te su spremniji pomodi svojim kolegama. Kontinuirana predanost ima slab
odnos s organizacijskim gradanskim ponaSanjem. Zaposlenici s visokom kontinuiranom
predanoséu mogu se ukljuciti u OGP jer smatraju da je to potrebno za odrZavanje statusa
zaposlenja ili izbjegavanje negativnih posljedica. Medutim, njihov OGP moZda nije tako iskren
ili odrziv kao kod onih s visokom afektivhom ili normativhom obvezom.
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3.2.3. Percipirana organizacijska podrska

Percipirana organizacijska podrska odnosi se na mjeru do koje zaposlenici osjeéaju da njihova
organizacija cijeni njihov doprinos i brine o njihovoj dobrobiti. To je psiholosko stanje na koje
utjecu politike, procedure i prakse organizacije, kao i interakcije izmedu zaposlenika i njihovih
nadredenih. Kada zaposlenici vide visoku razinu organizacijske podrske, veéa je vjerojatnost
da ¢ée se ukljuditi u organizacijsko gradansko ponasanje.

IstraZivanje je pokazalo da su zaposlenici koji percipiraju visoku razinu organizacijske podrske
predaniji svojim organizacijama i imaju viSu razinu zadovoljstva poslom. Oni takoder
prijavljuju niZe razine namjera promjene i vjerojatnije je da ¢e ostati u organizaciji. Kada
zaposlenici osjec¢aju da organizacija cijeni njihov doprinos i da je organizacija predana njihovoj
dobrobiti, viSe su motivirani uzvratiti ponasanjem koje koristi organizaciji, tj. ponasanjem koje
je u skladu s organizacijskim ciljevima. Jedan od nacina na koji organizacije mogu povecati
percipiranu organizacijsku podrsku je implementacija postene i dosljedne politike i prakse
ljudskih resursa. Kada zaposlenici vide da se s njima postupa posteno, veca je vjerojatnost da
¢e vjerovati organizaciji i osjecati da se njihov doprinos cijeni. To moZe dovesti do visih razina
percipirane organizacijske podrske i, zauzvrat, povecanog organizacijskog gradanskog
ponasanja. Jos jedan ¢imbenik koji utjeCe na percipiranu organizacijsku podrsku je kvaliteta
odnosa izmedu zaposlenika i njihovih nadredenih. Supervizori igraju klju¢nu ulogu u
oblikovanju percepcije zaposlenika o organizaciji, a njihovi postupci mogu imati znacajan
utjecaj na percipiranu organizacijsku podrsku. Kada nadredeni pokazu podrsku svojim
zaposlenicima, daju im povratne informacije i priznanja te stvaraju pozitivno radno okruzenje,
vjerojatnije je da ¢e zaposlenici uociti visoku razinu organizacijske podrske. Takoder, na
percipiranu organizacijsku podrsku moZe utjecati organizacijska kultura. Kultura koja
naglasava dobrobit zaposlenika, poti¢e suradnju i cijeni razli¢itost moZe dovesti do viSih razina
percipirane organizacijske podrske. Takva kultura poti¢e osjecaj zajedniStva i pripadnosti
medu zaposlenicima, $to moZe dovesti do povedanog zadovoljstva poslom i izraZenijeg
organizacijskog gradanskog ponasanja.

3.2.4. Povjerenje u menadZment

Organizacijsko gradansko ponasanje je vazan ¢imbenik organizacijskog uspjeha jer poveéava
produktivnost, uinkovitost i opée zadovoljstvo poslom. Zaposlenici koji sudjeluju u OGP-u
viSe su predani organizaciji, imaju bolje odnose sa svojim suradnicima i vjerojatnije je da ¢e
dugoro€no ostati u organizaciji. Stoga je kljuéno da menadzZeri razumiju ¢imbenike koji utjecu
na OGB, ukljuéujuci ulogu povjerenja u menadzmentu. Povjerenje u menadZment odnosi se
na razinu povjerenja i uvjerenja koje zaposlenici imaju u radnje i odluke svojih menadzera.
Zaposlenici koji vjeruju svojim menadZerima vjerojatnije ¢e se ukljuéiti u organizacijsko
gradansko ponasanje jer vjeruju da ¢e njihov doprinos biti prepoznat i cijenjen. S druge strane,
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manje je vjerojatno da ¢e se zaposlenici koji nemaju povjerenja u svoje menadzere ukljuditi u
OGP jer smatraju da njihov trud nece biti cijenjen ili nagraden.

Postoji nekoliko nacina na koje povjerenje u menadZment mozZe utjecati na organizacijsko
gradansko ponasanje. Prvo, povjerenje poboljSava kvalitetu komunikacije izmedu menadzera
i zaposlenika. Kada zaposlenici vjeruju svojim menadzZerima, vjerojatnije je da ce dijeliti
informacije, ideje i povratne informacije, sto moze dovesti do boljeg donosSenja odluka i
rieSavanja problema. Ova otvorena komunikacija takoder omogucuje menadzerima da
identificiraju podrucja u kojima zaposlenici mogu doprinijeti organizaciji putem
organizacijskog gradanskog ponasanja. Drugo, povjerenje u menadZment potice pozitivno
radno okruZenje. Kada zaposlenici vjeruju svojim menadzZerima, osjecaju se ugodnije i osjecaju
podrsku u svojim ulogama, Sto mozZe dovesti do povecanog zadovoljstva poslom i spremnosti
da idu iznad i dalje od svojih formalnih radnih duznosti. Ovo pozitivho radno okruzenje
takoder promice timski rad i suradnju, jer zaposlenici osjec¢aju da su dio kohezivne grupe koja
pruza podrsku. Trece, povjerenje u menadZment promice osjecaj pravednosti i pravicnosti.
Kada zaposlenici vjeruju da su njihovi menadzeri posteni i dosljedni u svojim odlukama, veca
je vjerojatnost da ¢e smatrati da se njihov doprinos cijeni i nagraduje na odgovarajuci nacin.
Ova percepcija pravednosti i pravi¢nosti moZe motivirati zaposlenike da se ukljuce u
organizacijsko gradansko ponasanje jer vjeruju da ¢e njihov trud biti prepoznat i cijenjen.
Dakle, povjerenje u menadiment usko je povezano s organizacijskom kulturom. Kada
menadzeri pokazu pouzdanost i integritet, daju primjer ostatku organizacije koji treba slijediti.
To moze dovesti do kulture povjerenja i otvorenosti, gdje se zaposlenici osjecaju ugodno
angazirajuci se u organizacijsko gradansko ponasanje i podrzavajuci svoje kolege i organizaciju
u cjelini.

Postoji nekoliko strategija koje menadzZeri mogu koristiti za izgradnju povjerenja sa svojim
zaposlenicima i promicanje OGP-a. Prvo, menadzZeri bi trebali jasno i dosljedno komunicirati
sa svojim zaposlenicima. To ukljucuje dijeljenje informacija o ciljevima i vrijednostima
organizacije, kao i pruzanje povratnih informacija i priznanja za doprinose zaposlenika. Drugo,
menadzZeri bi trebali biti transparentni u svojim procesima donosenja odluka. Kada zaposlenici
razumiju razloge iza odluka, veca je vjerojatnost da ¢e vjerovati svojim menadZerima i osjecati
da se njihov doprinos cijeni. Ova transparentnost takoder promice osjeéaj pravednosti i
pravicnosti, jer zaposlenici mogu vidjeti da se odluke donose na temelju objektivnih kriterija,
a ne osobnih predrasuda ili preferencija. Treée, menadzZeri bi trebali biti primjer. Kada
menadZeri pokazu pouzdanost, posStenje i integritet, postavljaju pozitivan ton ostatku
organizacije. To uklju€uje otvorenost za povratne informacije i kritike, priznavanje pogresaka
i preuzimanje odgovornosti za svoje postupke.

Takoder, menadzZeri bi trebali stvoriti moguénosti zaposlenicima da se ukljuée u organizacijsko
gradansko ponasanje. To moZe ukljucivati pruzanje programa obuke i razvoja, poticanje
pozitivne suradnje te prepoznavanje i nagradivanje doprinosa zaposlenika. Stvaranjem
kulture koja cijeni i podrzava organizacijsko gradansko ponasanje, menadzZeri mogu izgraditi
povjerenje sa svojim zaposlenicima i pobolj$ati organizacijski u¢inak.
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3.2.5. Organizacijska pravda

Jedan Cimbenik za koji je utvrdeno da je snazno povezan s organizacijskim gradanskim
ponasanjem je organizacijska pravda. Organizacijska pravda odnosi se na percipiranu
pravednost politika i praksi organizacije. Kada zaposlenici dozZivljavaju svoju organizaciju kao
postenu, veca je vjerojatnost da ée se ukljuciti u OGP. To je zato Sto se osjecaju da ih
organizacija cijeni i motivirani su uzvratiti doprinoseéi njezinom uspjehu. Razumijevanje
vaznosti organizacijske pravde moZe pomodi organizacijama da stvore pozitivno radno
okruzenje i potaknu zaposlenike da se ponasaju od koristi organizaciji.

Postoje tri definirane vrste organizacijske pravde: distributivna pravda, proceduralna pravda
i interakcijska pravda. Distributivha pravda odnosi se na pravednost ishoda ili raspodjelu
nagrada. Kada zaposlenici percipiraju da su ishodi koje dobivaju posteni i ravnopravni, veca je
vjerojatnost da ¢e se ukljuciti u OGP. Na primjer, ako zaposlenik smatra da je njegov kolega
dobio unapredenje koje je zasluzio, veca je vjerojatnost da ¢ée pomodéi tom suradniku u
njegovom radu. Proceduralna pravda odnosi se na pravednost postupaka i procesa koji se
koriste za odredivanje ishoda. Kada zaposlenici percipiraju da su postupci koji se koriste za
donosenje odluka pravedni i transparentni, veca je vjerojatnost da ¢e se ukljuciti u OGP. Na
primjer, ako zaposlenik smatra da je proces napredovanja transparentan i objektivan, veca je
vjerojatnost da ¢e se ukljuciti u OGP jer vjeruje da se rezultati temelje na zaslugama, a ne
favoriziranju. Interakcijska pravda odnosi se na pravednost interakcija izmedu zaposlenika i
njihovih nadredenih ili izmedu samih zaposlenika. Kada zaposlenici vide da se prema njima
postupa s posStovanjem i dostojanstvom, veca je vjerojatnost da ¢e se ukljuciti u OGP. Na
primjer, ako zaposlenik osje¢a da njegov nadredeni slusa njegove brige i da se prema njima
odnosi s posStovanjem, veca je vjerojatnost da ¢e pomodi svojim suradnicima kada je to
potrebno.

IstraZzivanje je pokazalo da su sve tri vrste organizacijske pravde pozitivno povezane s
organizacijskim gradanskim ponaSanjem. Zaposlenici koji svoju organizaciju smatraju
pravednom vjerojatnije ¢e se ukljuciti u OGP od onih koji to ne ¢ine. To je zato $to su
zaposlenici koji svoju organizaciju doZivljavaju pravednom vise predani svojoj organizaciji i
vjerojatnije je da ¢e se ponasati u skladu s dobrobit organizacije. Uz pozitivan odnos izmedu
organizacijske pravde i OGP-a, postoje i neki ¢imbenici koji mogu ublaZiti ovaj odnos. Na
primjer, istrazivanje je pokazalo da je odnos izmedu organizacijske pravde i OGP-a jaci kada
zaposlenici imaju visoku razinu zadovoljstva poslom. To je zato Sto kada su zaposlenici
zadovoljni svojim poslom, veca je vjerojatnost da ¢e se ponasati od koristi organizaciji.

3.2.6. Jasnoca uloge

Jedan ¢imbenik za koji se pokazalo da utjece na organizacijsko gradansko ponasanje je jasnoéa
uloge. Jasno¢a uloge odnosi se na mjeru u kojoj zaposlenici razumiju svoje radne
odgovornosti, o¢ekivanja koja drugi imaju od njih i kako njihov rad doprinosi ciljevima
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organizacije. Kada zaposlenici jasno razumiju svoje uloge, veéa je vjerojatnost da ée se ukljuciti
u OGP.

Postoji nekoliko nacina na koje jasnoca uloge moze utjecati na OGP. Prvo, zaposlenici koji
jasno razumiju svoje uloge mogu bolje odrediti prioritete svog posla i upravljati svojim
vremenom. To znadi da je vjerojatnije da ¢e imati kapacitet ukljuciti se u OGP, kao sto je
pomaganje kolegama ili preuzimanje dodatnih zadataka, bez zanemarivanja svojih primarnih
odgovornosti. Osim toga, zaposlenici koji jasno razumiju svoje uloge manje su skloni iskusiti
dvosmislenost uloge, Sto moze dovesti do stresa i nezadovoljstva poslom. Kada se zaposlenici
osjecaju sigurni u svoju sposobnost da zadovolje zahtjeve svog posla, vjerojatnije je da ée se
osjecati motiviranima da idu viSe od toga. Drugi nacin na koji jasno¢a uloge moze utjecati na
OGP je kroz teoriju drustvene razmjene. Teorija drustvene razmjene sugerira da se pojedinci
ukljuéuju u drustvene razmjene u kojima daju nesto vrijedno (kao Sto su OGP) u zamjenu za
nesto vrijedno (kao S$to je priznanje, poStovanje ili drustveni status). Kada zaposlenici jasno
razumiju svoje uloge i o¢ekivanja koja drugi imaju od njih, sposobniji su prepoznati prilike za
ukljucivanje u OGP koje ¢e vjerojatno biti nagradene. Na primjer, vjerojatnije je da e
zaposlenik koji razumije da organizacija cijeni timski rad i suradnju dobrovoljno pomoci kolegi
u projektu, znajuci da ¢e njihov doprinos biti cijenjen.

Istrazivanja su pruzila empirijsku potporu za odnos izmedu jasnoce uloge i OGP-a. Na primjer,
istrazivanje koje su proveli Podsakoff, MacKenzie, Paine i Bachrach (2000.), otkrilo je da
zaposlenici koji su prijavili viSe razine jasnoce uloge, vjerojatnije ¢e se ukljuciti u OGP, npr.
kroz pomaganje kolegama ili davanje konstruktivnih povratnih informacija nadredenima.
Slicno tome, istrazivanje koje su proveli Erdogan, Liden i Kraimer (2006.) otkrila je da je
vjerojatnije da ce se zaposlenici koji percipiraju visoku razinu jasnoce uloge ukljuciti u OGP,
npr. kroz preuzimanja dodatnih odgovornosti ili volontiranja za dodatne zadatke. Vazno je
napomenuti da jasnoca uloge nije jedini ali je vazan ¢imbenik koji treba uzeti u obzir, bududi
da moZe imati izravan utjecaj na razumijevanje zaposlenika o njihovim odgovornostima i
njihovu sposobnost da se uklju¢e u ponasanje koje koristi organizaciji. Organizacije mogu
poduzeti nekoliko koraka za promicanje jasnoée uloge i, zauzvrat, povecati vjerojatnost OGP-
a. Prvo, organizacije bi trebale osigurati da su opisi poslova jasni i aZzurni. To znaci ocrtavanje
specificnih odgovornosti, oCekivanja ucinka i utjecaja koje uloga ima na ciljeve organizacije.
Osim toga, organizacije bi trebale zaposlenicima pruzati redovite povratne informacije o
njihovom ucinku, kako bi mogli procijeniti ispunjavaju li oCekivanja i prepoznati prilike za
poboljsanje.

Organizacije takoder mogu promicati jasno¢u uloga pruzanjem mogucnosti obuke i razvoja.
To mozZe ukljucivati obuku vezanu uz vjestine specificne za posao, kao i Sire vjestine poput
komunikacije i timskog rada. Ulaganjem u razvoj zaposlenika, organizacije im mogu pomodi
da bolje razumiju svoje uloge i kako se njihovi doprinosi uklapaju u ciljeve organizacije.
Konaéno, organizacije bi trebale poticati otvorenu komunikaciju i povratne informacije. To
znadi stvaranje kulture u kojoj se zaposlenici osjeéaju ugodno komunicirajuci i postavljajudi
pitanja jer znaju da ¢e dobiti konstruktivnu povratnu informaciju.
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3.2.7. Osobne karakteristike

Osobne karakteristike kao $to su savjesnost, empatija i proaktivnost igraju vaznu ulogu u
organizacijskom gradanskom ponasanju. Zaposlenici koji posjeduju ove osobne karakteristike
vjerojatnije ¢e se ukljuditi u OGP-e kao $to je pomaganje kolegama, prisustvovanje sastancima
i sudjelovanje u dobrovoljnim aktivnostima koje poboljSavaju ukupni uéinak organizacije.

Savjesnost je jedna od najvaznijih osobina li€nosti vezanih uz OGP. Vjerojatnije je da ce se
pojedinci koji su savjesni ukljuciti u OGP jer imaju snazan osjecaj odgovornosti, pouzdani su i
skloni su slijediti pravila i procedure. Vjerojatnije je da ¢e savjesni zaposlenici biti to¢ni, dolaziti
na sastanke i izvrSavati zadatke na vrijeme. Takoder je vjerojatnije da ée preuzeti dodatne
zadatke koji nisu dio opisa njihovog posla. Istrazivanje koje su proveli Organ i Ryan (1995.),
otkrilo je da ¢e savjesni zaposlenici vjerojatnije sudjelovati u OGP-ima. U ovom istrazZivanju,
autori su otkrili da su pojedinci koji su postigli visoku ocjenu savjesnosti vjerojatnije da ¢e se
ukljuciti u ponasanja kao Sto su pomaganje kolegama i volontiranje za dodatne zadatke.
Vjerojatnije je da ¢e savjesni zaposlenici biti poSteni i vrijedni povjerenja, Sto je bitno za
izgradnju pozitivnih odnosa s kolegama i nadredenima. Empatija je joS jedna osobna
karakteristika koja je bitna za OGP.

Empatija se odnosi na sposobnost razumijevanja i dijeljenja osjecaja drugih. Zaposlenici koji
su empaticni vjerojatnije ¢e pomoci kolegama koji se bore s problemima na poslu ili osobnim
problemima. Empatija je takoder vaZzna u izgradnji pozitivnih odnosa s kolegama i
nadredenima, $to je bitno za ucinkovit timski rad i suradnju. Istrazivanje koje su proveli Organ
i Konovsky (1989.), otkrilo je da su pojedinci koji imaju visoku ocjenu empatije posjeduju
izrazenu sposobnost nadilaZzenja svojih formalnih radnih obaveza.

Empati¢ni zaposlenici takoder ce vjerojatnije pruziti podrSku i razumijevanje, Sto moze
pomoc¢i u stvaranju pozitivnog radnog okruZenja. Proaktivnost je joS jedna osobna
karakteristika koja je vazna za OGP. Proaktivnost se odnosi na sklonost preuzimanju inicijative
i predvidanju problema prije nego $to se pojave. Vjerojatnije je da ¢e proaktivni zaposlenici
preuzeti dodatne zadatke i odgovornosti koje nisu dio njihovog sluzbenog opisa posla.
Takoder je vjerojatnije da ¢e predloZiti nove ideje i prijedloge koji mogu koristiti organizaciji.
Proaktivni zaposlenici takoder imaju vecu vjerojatnost da ¢e biti inovativni i prilagodljivi, Sto
je bitno za organizacije koje rade u okruzenju koje se brzo mijenja.

Druge osobne karakteristike koje se odnose na OGP ukljuéuju susretljivost, otvorenost i
emocionalnu stabilnost. Ugodniji zaposlenici vjerojatnije ¢e biti kooperativni, pruzati podrsku
i s njima je lakSe raditi. Vjerojatnije je da ¢e otvoreni zaposlenici biti kreativni, mastoviti i
spremni na rizik. Takoder je vjerojatnije da ée predloZiti nove ideje i prijedloge koji mogu
koristiti organizaciji. Ovakvi emocionalno stabilni zaposlenici su smireniji, staloZzeniji i
sposobniji se ucinkovito nositi sa stresom. Takoder se smatra da su ovakvi zaposlenici
pouzdani, $to je bitno za izgradnju pozitivnih odnosa s kolegama i nadredenima.

25



3.3. VaiZnost socijalne dimenzije posla u poticanju organizacijskog gradanskog ponasanja

Organizacijsko gradansko ponasSanje odnosi se na radnje koje poduzimaju zaposlenici koje
nadilaze opis njihovog posla, ali ipak doprinose ukupnom uspjehu organizacije. Takve radnje
ukljuéuju pomaganje kolegama, volontiranje za zadatke i preuzimanje inicijative za
poboljSanje radnog okruzenja. Ovakva ponaSanja mogu imati znacajan utjecaj na izvedbu i
uspjeh organizacije. Jedan klju¢ni ¢imbenik koji moze potaknuti organizacijsko gradansko
ponasanje je socijalna dimenzija posla. To se odnosi na meduljudske odnose koji postoje
izmedu zaposlenika na radnom mjestu. Socijalna dimenzija posla igra klju¢nu ulogu u
poticanju organizacijskog gradanskog ponasanja (OGP-a), $to se odnosi na diskrecijske i
dobrovoljne radnje koje poduzimaju zaposlenici, a koje nisu izri¢ito potrebne, ali doprinose
ukupnoj ucinkovitosti i dobrobiti organizacije. Dok razni ¢imbenici pridonose OGP-u, poput
zadovoljstva poslom, organizacijske predanosti i vodstva, socijalni aspekt posla znacajno
utjeCe na opseg u kojem se zaposlenici ponasaju gradanski. Kada se zaposlenici osjecaju
povezani sa svojim kolegama, veca je vjerojatnost da ¢e se ponasati od koristi organizaciji u
cjelini. Dakle, vazno je znati i razumjeti vaZnost socijalne dimenzije rada u poticanju OGP-a,
ali i strategije koje organizacije mogu koristiti za poticanje snazne drustvene mreze medu
svojim zaposlenicima.

Prije svega, socijalna dimenzija posla potiCe pozitivne odnose medu zaposlenicima, Sto
zauzvrat potiCe osjecaj pripadnosti i privrzenosti organizaciji. Kada se pojedinci osjecaju
povezani sa svojim kolegama i radnim mjestom, veca je vjerojatnost da c¢e pokazivati
ponasanja koja nadilaze njihove formalne poslovne odgovornosti. To moze ukljucivati
pomaganje kolegama, pokazivanje ljubaznosti i dijeljenje informacija i resursa. Prisutnost
mreZa socijalne podrSke na radnom mjestu stvara okruZenje u kojem se zaposlenici osjecaju
vrijedno i cijenjeno, ¢ime se povecava njihova motivacija da se ukljuce u gradanska ponasanja.
Stovide, socijalna dimenzija posla utjeée na percepciju postenja i pravde unutar organizacije
kod zaposlenika. Kada pojedinci vide da se prema njima njihovi nadredenii suradnici ponasaju
posSteno i ravnopravno, vjerojatnije je da ¢e uzvratiti ukljuivanjem u OGP. Drustvene
interakcije, kao Sto je komunikacija puna posStovanja, jednake mogucnosti za sudjelovanje i
prepoznavanje individualnih doprinosa, pridonose pozitivhoj radnoj klimi koja potice
zaposlenike da daju dodatni trud za organizaciju. Nasuprot tome, nedostatak socijalne
podrske ili percipirana nepravednost moZe dovesti do negativnih emocija, smanjenog
zadovoljstva poslom i smanjene volje za diskrecijskim ponasanjem.

Socijalna dimenzija posla takoder igra znadajnu ulogu u poticanju osjecaja zajednickih
vrijednostii organizacijske kulture. Kada se zaposlenici osjeéaju povezanima s misijom, vizijom
i vrijednostima organizacije, ve¢a je vjerojatnost da ¢e svoje ponasanje uskladiti s tim
idealima. Ukljucivanjem u organizacijsko gradansko ponasanje zaposlenici iskazuju predanost
ciljevima organizacije i svoju identifikaciju s organizacijskom kulturom. Drustvene interakcije,
kao Sto su aktivnosti izgradnje tima, zajednicki rituali i komunikacija organizacijskih
vrijednosti, stvaraju osjeéaj kolektivhog identiteta i svrhe, Sto pozitivho utjeée na volju
zaposlenika da se ukljuée u organizacijsko gradansko ponasanje. Takoder, socijalna dimenzija
posla omoguéuje razvoj povjerenja i suradnje medu zaposlenicima. Povjerenje je temeljni
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element u svakoj organizaciji, jer stvara pozitivho radno okruzenje u kojem se pojedinci
osjecaju sigurno i sigurno. Kada zaposlenici vjeruju svojim suradnicima i nadredenima,
spremniji su preuzeti rizike, suradivati i pridonijeti uspjehu organizacije. Drustvene interakcije
koje promic¢u povjerenje, poput otvorene komunikacije, transparentnosti i medusobnog
posStovanja, stvaraju poticajno radno okruzenje koje poti¢e zaposlenike da se ukljuce u
organizacijsko gradansko ponasanje. Osim toga, socijalna dimenzija rada pruza prilike za
ucenje, rast i dijeljenje znanja. Kada zaposlenici imaju pristup drustvenim mrezama i
interakcijama, mogu uciti od svojih kolega, razmjenjivati ideje i stjecati nove vjestine i znanja.
Ovaj kontinuirani proces u¢enja ne samo da koristi pojedincu, ve¢ takoder poboljSava ukupnu
izvedbu i inovativnost unutar organizacije. Drustvene interakcije koje poti¢u ucenje, kao sto
su mentorski programi, medufunkcionalni timovi i platforme za razmjenu znanja, stvaraju
okruzenje u kojem su zaposlenici motivirani da se ukljue u organizacijsko gradansko
ponasanje dijeleéi svoju strucnost i pomazuci drugima. Nadalje, socijalna dimenzija posla ima
znacajan utjecaj na dobrobit zaposlenika i zadovoljstvo poslom. Pozitivne drustvene
interakcije, kao Sto su osjecaj podrske, prijateljstva i osjecaj prijateljstva, pridonose pozitivnoj
radnoj klimi koja poboljSava emocionalnu i psihicku dobrobit zaposlenika. Kada se pojedinci
osjecaju sretno i zadovoljno na svom radnom mjestu, veca je vjerojatnost da ¢e se ponasati
od koristi organizaciji u cjelini. Zaposlenici koji imaju visoku razinu zadovoljstva poslom
vjerojatnije ¢e se ukljuciti u organizacijsko gradansko ponasanje jer osjeéaju ispunjenje i
intrinzicnu motivaciju u svom poslu.

3.3.1. Drustvene veze i organizacijsko gradansko ponasanje

Veza izmedu drustvenih veza i organizacijskog gradanskog ponasanja (OGP-a) tema je od
velikog interesa u organizacijskoj psihologiji i studijama menadZmenta. OGP se odnosi na
diskrecijska ponasanja koja nisu izri¢ito nagradena ili propisana formalnim opisom posla, ali
doprinose ukupnoj ucinkovitosti i dobrobiti organizacije. Ta ponasanja mogu ukljucivati
pomaganje drugima, volontiranje za dodatne zadatke, davanje prijedloga za poboljsanje i
pokazivanje pozitivnog stava prema poslu. Drustvene veze, s druge strane, odnose se na
odnose koje pojedinci stvaraju unutar svog radnog mjesta. Te se veze mogu okarakterizirati
razinom povjerenja, suradnje i podrSske medu suradnicima. DrusStvene veze mogu biti
formalne, kao $to su odnosi s nadredenima ili podredenima, ili neformalne, kao $to su
prijateljstva medu vrSnjacima.

Socijalna dimenzija posla kljuéna je u poticanju OGP-a jer stvara osjeéaj zajednistva medu
zaposlenicima. Kada zaposlenici osjeéaju pripadnost, veéa je vjerojatnost da ¢e preuzeti
dodatne odgovornosti i pomodéi svojim kolegama. To moZe rezultirati visSim razinama
produktivnosti, boljim timskim radom i poboljSanom opéom izvedbom. Jedno istraZzivanje koje
su proveli istrazivaci sa SveuciliSta Juzne Australije otkrila je da su drustvene veze medu
zaposlenicima bile pozitivho povezane s OGP-om. IstraZzivanje je pokazalo da su zaposlenici
koji su imali jake odnose sa svojim kolegama bili skloniji ponasanju koje je koristilo
organizaciji, kao $to je pomaganje u zadacima izvan opisa njihovog posla ili volontiranje za
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dodatne odgovornosti. To sugerira da je stvaranje snaine drusStvene mreze medu
zaposlenicima kriti¢an ¢imbenik u poticanju OGP-a. Drugo istrazivanje, objavljeno u Journal
of Organizational Behavior, otkrilo je da je socijalna podrska kolega znacajan prediktor OGP-
a. Istrazivanje je pokazalo da su se zaposlenici koji su osjeéali podrsku svojih kolega
vjerojatnije ponasali izvan opisa njihovog posla. Ovo naglasava vaZznost stvaranja radnog
okruzenja u kojem se zaposlenici osjecaju cijenjenima i podrSkom svojih kolega. Brojna su
istrazivanja proucavala odnos izmedu drustvenih veza i OGP-a, dosljedno pronalazeci
pozitivnu povezanost izmedu istih. Jedno od mogucih objasnjenja za ovu vezu je teorija
socijalne razmjene, koja sugerira da je vjerojatnije da ¢e se pojedinci ukljuciti u OGP kada vide
pozitivne drustvene razmjene sa svojim kolegama. Kad zaposlenici imaju snazine drustvene
veze, osjecaju pripadnost, prijateljstvo i uzajamnu podrsku, $to ih motivira da idu iznad i dalje
od formalnih zahtjeva posla. Snazne drustvene veze poticu pozitivnho radno okruzenje u kojem
se zaposlenici osjecaju ugodno trazeéi pomo¢, nudeci pomo¢ i suradujuéi na projektima. Ova
poboljSana mreza socijalne podrske smanjuje percepciju stresa povezanog s poslom i zahtjeve
posla, stvarajuci pozitivnije psiholosko stanje. Zaposlenici koji osjeéaju podrsku i vrijednost
svojih suradnika vjerojatnije ¢e se ponasati na nacin koji koristi organizaciji kao cjelini. Uz
teoriju socijalne razmjene, teorija drustvenog identiteta takoder pruza uvid u odnos izmedu
drustvenih veza i organizacijskog gradanskog ponasanja. Prema ovoj teoriji, pojedinci crpe dio
svog samopostovanja iz grupa kojima pripadaju, kao Sto je njihov radni tim ili odjel. Kada
pojedinci imaju pozitivnhe drustvene veze unutar tih grupa, razvijaju snazan osjecaj grupnog
identiteta i vjerojatnije je da ¢e se ponasati u skladu s interesima grupe, ukljucujuéi OGP.
Nadalje, drustvene veze mogu olaksati razmjenu informacija i znanja unutar organizacije.
Snazne drustvene veze potiCu razmjenu ideja, iskustava i najboljih praksi, Sto dovodi do
povecanja inovativnosti, rjeSavanja problema i ukupne organizacijske ucinkovitosti. Kada
zaposlenici imaju pristup raznolikoj mrezi kolega, vjerojatnije je da ¢e uditi jedni od drugih,
prilagoditi se promjenama i pozitivno pridonijeti ciljevima organizacije. Vazno je napomenuti
da drustvene veze nisu ograni¢ene samo na suradnike unutar neposrednog tima ili odjela.
Odnosi medu odjelima i veze s pojedincima na razli¢itim hijerarhijskim razinama takoder
mogu utjecati na OGP. Pozitivne drustvene veze medu odjelima poboljSavaju komunikaciju,
suradnju i koordinaciju, Sto dovodi do boljih organizacijskih rezultata. Medutim, bitno je
prepoznati da je odnos izmedu drusStvenih veza i organizacijskog gradanskog ponasanja
dvosmjerna ulica. Dok drustvene veze mogu potaknuti OGP, uklju¢ivanje u OGP ponasanja
mozZe zauzvrat ojacati drustvene veze. Kada se zaposlenici ponasaju od pomodi i podrzavaju,
oni grade drustveni kapital, koji se odnosi na rezervoar dobre volje, povjerenja i kooperativnih
odnosa koji su dostupni pojedincima ili grupama. Ovaj drustveni kapital, zauzvrat, moze se
koristiti za povecanje resursa, dobivanje informacija i poboljSanje drustvenog poloZaja unutar
organizacije.

Za stvaranje okruZenja koje poti¢e drustvene veze i OGP, organizacije mogu usvojiti nekoliko
strategija. Prije svega, klju¢no je njegovati kulturu koja cijeni timski rad, suradnju i uzajamnu
podrsku. Organizacije mogu poticati druStvene interakcije kroz aktivnosti izgradnje tima,
medufunkcionalne projekte i neformalna okupljanja. PruZanje moguénosti zaposlenicima da
se povezu i izgrade odnose izvan formalnih radnih okruzenja moze ojacati drustvene veze i u
konacnici promovirati OGP. Takoder, vode igraju kljuénu ulogu u olakSavanju drustvenih veza
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i promicanju OGP-a. Lideri kojima je prioritet otvorena komunikacija, izgradnja povjerenja i
dobrobit zaposlenika mogu stvoriti okruzenje u kojem drusStvene veze napreduju. Lideri mogu
aktivno poticati zaposlenike da se ukljuée u OGP prepoznavanjem i nagradivanjem takvih
ponasanja kod svojih zaposlenika.

3.3.2. Strategije za poticanje snaZne drustvene mreZe

U danasnjem radnom okruZzenju koje se brzo razvija, poticanje snazne drustvene mreze
unutar dizajna posla postaje sve vaznije. Snazna drustvena mreza ne samo da poboljSava
suradnju i komunikaciju, ve¢ takoder promice dobrobit zaposlenika i cjelokupni organizacijski
uspjeh.

Bitna komponenta poticanja snazne drustvene mreZe unutar dizajna posla je stvaranje
uCinkovite strukture tima. Organizacije bi trebale nastojati izgraditi raznolike,
multidisciplinarne timove koji okupljaju pojedince s razli¢itim skupovima vjestina,
perspektivama i iskustvom. Ova raznolikost ne samo da poboljSava kreativnost i rjeSavanje
problema, veé takoder poti¢e drustvenu interakciju i razmjenu ideja. Clanove tima treba
odabrati na temelju njihove kompatibilnosti i sposobnosti suradnje, osiguravajuci kohezivno
radno okruZenje koje podrzava. Osim raznolikosti, klju¢no je uspostavljanje jasnih uloga i
odgovornosti unutar tima. Svaki ¢lan tima trebao bi imati definiran skup zadataka i ciljeva koji
su u skladu s cjelokupnim timom i organizacijskim ciljevima. Ova jasnoca poti¢e osjecaj
pripadnosti i svrhe, dopustajuci pojedincima da razumiju svoje doprinose i razviju jace odnose
unutar tima. Ucinkovita komunikacija kamen je temeljac izgradnje snazne drustvene mreze
unutar dizajna posla. Organizacije bi trebale osigurati vise kanala za komunikaciju,
omogucujuéi €lanovima tima da se poveiu, razmjenjuju ideje i lako traze podrsku.
Tradicionalne metode kao $to su sastanci licem u lice i e-poSta trebaju se nadopuniti
modernim komunikacijskim alatima kao $to su platforme za izravnu razmjenu poruka i softver
za videokonferencije. Ovi alati olakSavaju interakciju u stvarnom vremenu, bez obzira na
geografske granice, i poti¢u otvoreni dijalog medu ¢lanovima tima. Takoder, organizacije bi
trebale poticati transparentnost u komunikaciji. Redovita aZuriranja, izvjeS¢a o napretku i
dijeljenje relevantnih informacija trebaju biti prioritet kako bi se osiguralo da su svi ¢lanovi
tima dobro informirani. Transparentna komunikacija gradi povjerenje i poti¢e kulturu
inkluzivnosti, omogucujuci zaposlenicima da se osjeéaju cijenjenima i povezanima sa Sirim
organizacijskim kontekstom. Priznanje igra vitalnu ulogu u poticanju snazne drustvene mreze
unutar dizajna posla. Organizacije bi trebale implementirati robusne sustave za priznavanje i
nagradivanje doprinosa zaposlenika. Priznavanje pojedinacnih i timskih postignuéa ne samo
da podize moral, ve¢ i jata meduljudske odnose na radnom mjestu. Javno priznavanje
iznimnog ucinka, bilo putem usmene pohvale, pismene pohvale ili programa priznanja
zaposlenika, unapreduje prijateljstvo i poti¢e pozitivho radno okruzenje. Uz formalne
programe priznanja, njegovanje kulture postovanja i zahvalnosti jednako je vazno. Poticanje
¢lanova tima da izraze zahvalnost za trud svojih kolega moZe znacajno ojacati drustvene veze
i stvoriti osjeéaj jedinstva unutar tima. Jednostavne geste kao Sto su poruke zahvale, timski
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izleti ili male proslave uvelike doprinose promicanju snazne drustvene mreze unutar dizajna
posla. Angazman zaposlenika igra klju¢nu ulogu u poticanju snazne drustvene mreze.
Organizacije bi trebale dati prioritet stvaranju okruzenja koje promice dobrobit zaposlenika,
motivaciju i osjecaj pripadnosti.

Stvaranje snaine druStvene mreze medu zaposlenicima zahtijeva namjeran napor
organizacije. Neke od strategija koje organizacije mogu Kkoristiti za stvaranje osjecaja
zajednistva medu svojim zaposlenicima su poticanje drustvene interakcije, stvaranje
poticajnog okruzenja, poticanje suradnje i pruzanje prilika za razvoj. Poticanje drustvene
interakcije medu zaposlenicima ucinkovit je nacin za stvaranje osjecaja zajednistva na radnom
mjestu. Organizacije mogu organizirati druStvene dogadaje kao S$to su team-building
aktivnosti, happy hours ili prilike za volontiranje kako bi okupile zaposlenike i promicale
drustvene veze. Stvaranje poticajnog okruzenja u kojem se zaposlenici osjecaju cijenjeno i
posStovano takoder moze potaknuti organizacijsko gradansko ponasanje. Organizacije mogu
implementirati politike koje promicu ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota, nude
fleksibilne radne aranZzmane ili osiguravaju resurse za dobrobit zaposlenika. Poticanje
suradnje medu zaposlenicima takoder moze potaknuti osjeéaj zajednistva na radnom mjestu.
Organizacije mogu koristiti alate za suradnju kao Sto su softver za upravljanje projektima,
komunikacijske platforme i internetski forumi za olakSavanje timskog rada i poticanje
drustvenih veza. Pruzanje prilika za razvoj zaposlenika takoder mozZe potaknuti organizacijsko
gradansko ponasanje. Organizacije mogu ponuditi programe obuke, moguénosti mentorstva
ili druge prilike za profesionalni razvoj kako bi pomogle zaposlenicima da razviju svoje vjestine
i osjecaju da su ulozZeni u uspjeh organizacije.

3.3.3. Uloga vodstva u poticanju snaZzne drustvene mreZe

U danasnjem medusobno povezanom svijetu vaZnost drusStvenih mreZa ne moZe se
precijeniti. Jaka drustvena mreZa pojedincima pruza osjecaj pripadnosti, podrsku i prilike za
rast. Dok se drustvene mreZe Cesto povezuju s osobnim odnosima, one su jednako vazne u
profesionalnim okruZzenjima. Vodstvo igra klju¢nu ulogu u poticanju snazne drustvene mreze
unutar organizacija, zajednica, pa ¢ak i Sireg drustva.

Vodstvo sluzi kao temelj za izgradnju snazne drustvene mreze stvaranjem osjecaja zajednistva
medu pojedincima. Ucinkoviti lideri prepoznaju vaznost njegovanja zajednic¢kog identiteta i
osjeéaja pripadnosti. Oni stvaraju ukljuc¢ivo okruzenje u kojem se svatko osjeéa cijenjenim i
povezanim s viSom svrhom. Poticanjem otvorene komunikacije i aktivnim slusanjem svojih
zaposlenika, voditelji uspostavljaju povjerenje i promicu osjeéaj psiholoSke sigurnosti unutar
grupe. Postavljaju jasna ocekivanja i stvaraju poticajnu atmosferu koja potice sudjelovanje i
suradnju. Kroz svoje postupke i rijeci, vode pokazuju empatiju i razumijevanje, njegujudi
okruzenje u kojem se pojedinci osje¢aju ugodno izrazavajudéi se i stvarajuci znacajne veze s
drugima.

30



Vodstvo igra vitalnu ulogu u izgradnji i njegovanju odnosa unutar drustvene mreze. Lideri
razumiju da su odnosi temelj jake zajednice i ulazu vrijeme i trud u razvijanje veza medu
pojedincima. Oni potic¢u i olakSavaju interakciju organiziranjem aktivnosti izgradnje tima,
umrezavanja i foruma za otvoreni dijalog. Promicanjem interakcije licem u lice i stvaranjem
prilika za povezivanje ljudi na osobnoj i profesionalnoj razini, voditelji olakSavaju stvaranje
snaznih odnosa unutar drustvene mreze. Oni poticu mentorstvo i podrsku vrinjaka, njegujuci
okruzenje u kojem pojedinci mogu uciti jedni od drugih i rasti zajedno. Takoder, voditelji daju
primjer aktivnim sudjelovanjem s ¢lanovima mreZe, pokazujudi istinski interes za njihove
Zivote i njegujuci znacajne veze. Vodstvo igra klju¢nu ulogu u promicanju suradnje unutar
drustvene mreze. Ucinkoviti lideri razumiju da je suradnja klju¢na za iskoristavanje kolektivne
inteligencije i razlicitih perspektiva grupe. Njeguju kulturu timskog rada i suradnje, gdje se
pojedinci poticu na dijeljenje ideja, davanje povratnih informacija i zajednicki rad na
zajednickim ciljevima. Lideri daju jasne smjernice i uspostavljaju okvir koji poti¢e suradniju,
naglasavajuéi vaznost kolektivnih postignuéa u odnosu na individualna postignuc¢a. Oni
olakSavaju razmjenu znanja i vjeStina poticu¢i medufunkcionalnu suradnju i stvarajudi
platforme za razmjenu najboljih praksi. Promicanjem suradnje, lideri jacaju drustvenu
strukturu mreze, omogucujuéi pojedincima da iskoriste medusobne snage i zajednicki
postignu vece rezultate. Vodstvo igra kljuénu ulogu u promicanju drustvene kohezije unutar
drustvene mreze. Ucinkoviti lideri razumiju znacaj zajednickih vrijednosti, normi i ciljeva u
poticanju osjecaja jedinstva i kohezije. Uspostavljaju uvjerljivu viziju koja odjekuje medu
¢lanovima mreZe, nadahnjuju¢i ih da rade zajedno prema zajednickom cilju. Lideri
komuniciraju vrijednosti i principe koji podupiru drustvenu mrezu, osiguravajuci da ih svi
razumiju i da se slazu s njima. Aktivho promicu raznolikost i ukljucenost, prepoznajuci da
raznolika mreza s razli¢itim perspektivama i iskustvima obogacuje cjelokupno drustveno tkivo.
Lideri njeguju okruZenje koje slavi razli¢itost, potice dijalog pun poStovanja i cijeni doprinose
svakog pojedinca. Promicanjem drustvene kohezije, lideri stvaraju snaznu i otpornu
drustvenu mreZu sposobnu prebroditi izazove i posti¢i odrZivi uspjeh.

Dakle, vodstvo igra klju¢nu ulogu u poticanju snazne drustvene mreze medu zaposlenicima.
Lideri kojima je prioritet stvaranje poticajnog i suradnickog radnog okruzenja mogu imati
znacajan utjecaj na poticanje organizacijskog gradanskog ponasanja. Neki od nacina na koje
vode mogu poticati snaznu drustvenu mrezu medu zaposlenicima su otvoreno komuniciranje
i postavljanje primjera. Komunikacija je klju¢na za poticanje snazne drustvene mreze. Lideri
koji otvoreno i transparentno komuniciraju sa svojim zaposlenicima stvaraju pozitivhu
podlogu za razvijanje drustvenih mreza. Lideri koji modeliraju ponasanja koja Zele vidjeti kod
svojih zaposlenika mogu imati znadajan utjecaj na poticanje snazne drustvene mreze.
Pokazujuéi spremnost na suradnju, pomo¢ drugima i preuzimanje dodatnih odgovornosti,
vode mogu potaknuti svoje zaposlenike da Cine isto.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE POVEZANOSTI SOCIJALNE DIMENZIJE POSLA |
ORGANIZACIJSKOG GRADANSKOG PONASANJA

U ovom poglavlju prikazano je empirijsko istrazivanje povezanosti socijalne dimenzije posla i
organizacijskog gradanskog ponasanja. Prvi dio obuhvaéa opis mjernih instrumenata na
temelju kojih je kreiran anketni upitnik, kao i uzorak ispitanika. U drugom dijelu su prikazani i
opisani rezultati istrazivanja, a u treéem ogranicenja istrazivanja.

4.1. Metodologija istrazivanja

U ovom istrazivanju ispitivala se povezanost socijalne dimenzije posla i organizacijskog
gradanskog ponasanja. U svrhu provedbe istrazivanja kreiran je visoko strukturirani anketni
upitnik koji je upucen zaposlenicima u hrvatskim organizacijama. Anketni upitnik izraden je
pomocu alata SurveyMonkey.

Prvidio anketnog upitnika podrazumijeva demografske varijable ispitanika koje ukljucuju dob,
spol, najvi$i stupanj zavréenog obrazovanja (nizi od SSS, SSS, VSS, VSS, visi od VSS), duljinu
radnog staza u trenutnoj organizaciji (manje od 1 godine, 1-5 godina, 6-10 godina, viSe od 10
godina), duljinu radnog staza na trenutnom radnom mjestu (manje od 1 godine, 1-5 godina,
6-10 godina, vise od 10 godina) te hijerarhijsku poziciju u organizaciji (zaposlenik, niska razina
menadzmenta, srednja razina menadzmenta, visoka razina menadZmenta).

Nakon demografskih varijabli ispitanika slijedi Cetiri skupine pitanja koja su podijeljena na tri
skupine pitanja o socijalnoj dimenziji posla, te jednu skupinu pitanja o organizacijskom
gradanskom ponasanju. Socijalna dimenzija posla ispitana je pitanjima o radnoj situaciji u
organizacijama ispitanika. Mjerni instrument socijalne dimenzije posla koji je preuzet u ovom
istrazivanju razvili su Morgeson i Humphrey 2006. godine.

Prvi dio pitanja o socijalnoj dimenziji posla odnosio se na socijalnu potporu na poslu te
obuhvaca pet pitanja. Ispitanici su odgovarali odabirom jedne od opcija razine slaganja s
tvrdnjom prema Likertovoj mjernoj ljestvici, i to za pet stupnjeva slaganja: 1- u potpunosti se
ne slazem, 2- uglavnom se ne slazem, 3- niti se slazem niti se ne slazem, 4 — uglavhom se
slazem i 5 - u potpunosti se slazem. Pitanjima o meduljudskim odnosima ispitana je
povezanost s drugim zaposlenicima, razvijenost prijateljstava, te interes za dobrobit drugih na
radnom mjestu u posljednjih mjesec dana.

U drugom dijelu pitanja o socijalnoj dimenziji posla ispitana je pokrenuta meduovisnost i
primljena meduovisnost ispitanika na radnom mjestu u posljednjih mjesec dana. Ovaj dio
obuhvada Sest pitanja. Treéi dio pitanja o socijalnoj dimenziji posla takoder se sastoji od Sest
pitanja, a njime je ispitana interakcija izvan organizacije i primanje povratnih informacija u
posljednjih mjesec dana.
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U Cetvrtom dijelu ankete ispitano je organizacijsko gradansko ponasanje kod ispitanika
pomodéu mjernog instrumenta kojeg su razvili Podsakoff, McKenzie, Moorman i Fetter 1990.
godine. Organizacijsko gradansko ponasanje ispitano je pomodu deset pitanja za koja su
ispitanici odabrali jednu od pet razina slaganja prema Likertovoj mjernoj ljestvici za razinu
slaganja: 1- u potpunosti se ne slazem, 2- uglavnom se ne slazem, 3- niti se slazem niti se ne
slazem, 4 — uglavnom se slazem i 5 - u potpunosti se slazem. Pitanjima o organizacijskom
gradanskom ponasanju ispitana je sposobnost pomaganja drugima, svjesnost posljedica
vlastitih postupaka, postivanje pravila organizacije i angaziranost zaposlenika na radnom

mjestu u posljednjih mjesec dana.

U tablici 4.1. nalazi se prikaz svih anketnih pitanja prema kategorijama te su u lijevom stupcu

navedene njihove pripadajuce Cestice.

Tablica 4.1. Anketna pitanja prema kategorijama

KATEGORIJA

ANKETNO PITANJE

SOCIJALNA DIMENZIJA POSLA - socijalna
potpora
(Morgeson i Humphrey, 2006.)

U svom poslu imam priliku razviti bliska
prijateljstva.

U svom poslu imam priliku upoznati druge ljude.

Moj nadredeni brine za dobrobit ljudi koji rade
za njega/nju.

Ljudi s kojima radim osobno se zanimaju za
mene.

Ljudi s kojima radim su prijateljski raspolozeni.

SOCIJALNA DIMENZIJA POSLA - pokrenuta
meduovisnost
(Morgeson i Humphrey, 2006.)

Moj posao zahtijeva od mene da zavrSim svoj
posao prije nego $to drugi zavrse svoj posao.

Poslovi mojih kolega izravno ovise o mom poslu.

Dok moj posao nije obavljen, drugi poslovi ne
mogu biti dovrseni.

SOCIJALNA DIMENZIJA POSLA - primljena
meduovisnost
(Morgeson i Humphrey, 2006.)

Na moje poslovne aktivnosti uvelike utjece rad
drugih ljudi.

DovrSenje mog posla ovisi o radu mnogo
razlicitih ljudi.

Moj posao se ne moze obaviti ako drugi ne rade
SVOj p0sao.

SOCIALNA DIMENZIJA POSLA - interakcija
izvan organizacije
(Morgeson i Humphrey, 2006.)

Moj posao zahtijeva provodenje puno vremena
s ljudima izvan moje organizacije.

Na poslu cesto komuniciram s ljudima koji ne
rade za istu organizaciju kao ja.

Moj posao ukljucuje veliku koli¢inu interakcije s
ljudima izvan moje organizacije.

SOCIALNA DIMENZIJA POSLA - povratne
informacije
(Morgeson i Humphrey, 2006.)

Od svog voditelja i suradnika dobivam puno
informacija o svom radnom ucinku.

Drugi ljudi u organizaciji, poput menadzera i
suradnika, daju informacije o ucinkovitosti (npr.
kvaliteti i kvantiteti) mog radnog ucinka.
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Primam povratne informacije o svom ucinku od
drugih ljudi u svojoj organizaciji (kao Sto je moj
menadZzer ili suradnici).

ORGANIZACISKO GRADANSKO PONASANIJE
(Podsakoff, McKenzie, Moorman i Fetter, 1990.)

Ne uzimam dodatne pauze.

Postujem pravila tvrtke ¢ak i kad me nitko ne
gleda.

Uvijek se fokusiram na ono $to nije u redu, a ne
na pozitivnu stranu.

Uvijek pronalazim greske u sto

organizacija radi.

onome

Prisustvujem dogadanjima koja nisu obavezna,
ali pomaZu imidZu organizacije.

Citam i pratim objave i dopise svoje organizacije.

Poduzimam korake za sprijeCavanje problema s
ostalim zaposlenicima.

Razmisljam o utjecaju svojih postupaka na
suradnike.

PomaZzem drugima koji imaju previse posla.

Rado pomazem drugima koji imaju probleme na
poslu.

Nadalje, u tablici 4.2. prikazana je struktura ispitanika koji su sudjelovali u istrazivanju. U
istrazivanju je sudjelovalo 50 ispitanika. Na odgovorima ispitanika provedena je analiza
deskriptivnih pokazatelja o ispitanicima, odnosno osnovne mjere uzorkovanja koje su
izraCunate u programu IBM SPSS Statistics. Prikazane su sljedece vrijednosti deskriptivnih
pokazatelja: aritmeticka sredina, medijan, mod, standardna devijacija te minimum i
maksimum. Navedene vrijednosti deskriptivnih pokazatelja odnose se na nezavisne varijable
istrazivanja koje podrazumijevaju dob, spol, najvisi stupanj zavrSenog obrazovanja, duljinu
staZa u trenutnoj organizaciji, duljinu staZza na trenutnom radnom mjestu i hijerarhijsku

poziciju u organizaciji.

Tablica 4.2. Osnovne mjere uzorka istraZivanja

DESKRIPTIVNI POKAZATELJI
VARIIABLA Aritm.s. | Medijan Mod St.dev. | Min Max
Dob 31,43 30,00 29,00 8,19 23,00 | 63,00
Spol 30,00 1,00 1,00 0,49 1,00 2,00
Obrazovanje 3,79 4,00 4,00 0,79 2,00 5,00
Duljina staza u trenutnoj 2,20 2,00 2,00 0,87 1,00 4,00
organizaciji
Duljina staza na trenutnom | 1,84 2,00 2,00 0,77 1,00 4,00
radnom mjestu
Hijerarhijska pozicija u 2,08 2,00 1,00 0,98 1,00 4,00
organizaciji
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Najvise ispitanika Cine ispitanici koji imaju 29 godina, a medijalna dob ispitanika je 30 godina.
Najmladi ispitanik ima 23, dok najstariji ispitanik ima 63 godina. Prema spolu, u istrazivanju
su sudjelovala 50 ispitanika, od toga 20, odnosno 40 % Zenskih te 30, odnosno 60 % muskih
ispitanika, kako je prikazano na grafikonu 4.1. Najzastupljeniji su muski ispitanici pod
vrijednosti 1.

Grafikon 4.1. Struktura ispitanika prema spolu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
PONUDENI ODGOVORI ODGOVORI
Zenski 20 40%
Mugki 30 60%
UKUPNO 50 100%
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Struktura ispitanika prema stupnju obrazovanja prikazana je na grafikonu 4.2. U istrazivanju
je sudjelovalo 50 ispitanika, odnosno njih 70 % koji imaju zavrSenu VSS, dok niti jedan ispitanik
nema razinu obrazovanja nizu od SSS. Dio ispitanika, odnosno njih 7 ili 14 % ima zavrSenu SSS,
dok 5 ispitanika, odnosno njih 10 % ima zavrSeno viSe od VSS. Najmanji udio, od samo 3
ispitanika, odnosno njih 6 % ¢ine ispitanici koji imaju zavréenu VSS.

Najnizi stupanj obrazovanja je nizi od SSS pod vrijednosti 1, dok je najvisi stupanj obrazovanja
viSi od VSS pod vrijednosti 5. Prosje¢an stupanj obrazovanja medu ispitanicima je VSS pod
vrijednosti 4, dok je medijalni stupanj obrazovanja takoder VSS pod vrijednosti 4.

Grafikon 4.2. Struktura ispitanika prema najviSem zavrSenom stupnju obrazovanja

mVSS mSSS m>VSS mVSS

PONUDENI ODGOVORI ODGOVORI

Nizi od SSS 0 0%
SSS 7 14%
Vss 3 6%
VSS 35 70%
Visi od VSS 5 10%
UKUPNO 50 100%

S obzirom na duljinu radnog staza u trenutnoj organizaciji, 27 ispitanika, odnosno njih 54 %
ima 1 do 5 godinu radnog staza u trenutnoj organizaciji, a njih 10, odnosno 20 % ima manje
od 1 godine radnog staza u trenutnoj organizaciji. Od 6 do 10 godina radnog staZa u trenutnoj
organizaciji ima 9 ispitanika, odnosno njih 18 %, dok 4 ispitanika, odnosno njih 8 % ima vise
od 10 godina radnog staZza u trenutnoj organizaciji. Prosje¢na duljina radnog staza ispitanika
u trenutnoj organizaciji je 2,20 godina, a medijalna vrijednost duljine radnog stazZa je 2 godine.
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S obzirom na duljinu radnog staza na trenutnom radnom mijestu, u istraZivanju je sudjelovalo
50 ispitanika, odnosno njih 56 % cija duljina radnog staza na trenutnom radnom mjestu je 1
do 5 godina te 17 ispitanika, odnosno njih 34 % ¢ija duljina radnog staza na trenutnom radnom
mjestu je manja od 1 godine. Od 6 do 10 godina radnog staza na trenutnom radnom mjestu
ima 2 ispitanika, odnosno njih 4 %, dok 3 ispitanika, odnosno njih 6 % ima od vise od 10 godina
radnog staza na trenutnom radnom mijestu. Prosje¢na duljina radnog staza ispitanika na
trenutnom radnom mjestu je 1,84 godina, a medijalna vrijednost duljine radnog staza je 2
godine. Struktura ispitanika prema hijerarhijskoj poziciji prikazana je na grafikonu 4.3.

Grafikon 4.3. Struktura ispitanika prema hijerarhijskoj poziciji

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

zaposlenik niska razina srednja razina visoka razina
menadZmenta menadZmenta menadZmenta
PONUDENI ODGOVORI ODGOVORI
Zaposlenik 20 40%
Niska razina menadZmenta 9 18%
Srednja razina menadZmenta 19 38%
Visoka razina menadimenta 2 4%
UKUPNO 50 100%

Prema hijerarhijskoj poziciji, u istrazivanju su sudjelovala 50 ispitanika, odnosno njih 40 % koji
su zaposlenici, dok je 19 ispitanika, odnosno njih 38 % srednja razina menadZmenta. Nisku
razinu menadZmenta ima 9 ispitanika, odnosno njih 18 % dok su 2 ispitanika, odnosno njih 4
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% visoka razina menadZmenta. Najzastupljeniji ispitanici su razina zaposlenika pod vrijednosti
1, a prosjecna razina ispitanika je 2,08.

4.2. Rezultati istrazivanja

Nakon prikupljanja podataka pomoc¢u anketnog upitnika, izradene su analize koje cine
rezultate istraZivanja o povezanosti socijalne dimenzije posla i organizacijskog gradanskog
ponasanja. Provedene su deskriptivna statisticka i korelacijska analiza.

4.2.1. Deskriptivna statisticka analiza

U tablici 4.3. prikazani su deskriptivni pokazatelji nezavisnih i zavisne varijable. Za varijable su
prikazani deskriptivni pokazatelji, kao $to su prosjek, medijan, mod i standardna devijacija.

Tablica 4.3. Deskriptivni pokazatelji nezavisnih i zavisnih varijabli

VARUABLA PROSJEK | MEDIJAN MOD | STANDARDNA
DEVUIACIA

Orgarvnza.cusko gradansko 364 3.60 3.60 0,59
ponasanje

Socijalna potpora 4,00 4,20 4,20 0,77
Pokrenuta meduovisnost 3,15 3,33 3,00 0,97
Primljena meduovisnost 3,62 4,00 4,00 1,08
Interakcija izvan organizacije 3,45 3,67 3,67 1,25
Povratne informacije 3,54 3,67 3,00 1,02

Rezultati istraZivanja pokazali su da je vecina ispitanika sklona organizacijskom gradanskom
ponasanju u svome poslu, Sto znaci da je veéina ispitanika na pitanja o organizacijskom
gradanskom ponasanju na poslu odgovorila odgovorom ,uglavnom se slazem” (vrijednost
odgovora u anketi je 4). To znaci da vecina ispitanika posjeduje sposobnost pomaganja
drugima, svjesnost posljedica vlastitih postupaka, poStivanje pravila organizacije i
angaziranost. Prosjek odgovora ispitanika na pitanja o organizacijskom gradanskom
ponasanju iznosi 3,64, uz nisko prosje¢no odstupanje od 0,59. Medijalna vrijednost odgovora
ispitanika na pitanja o organizacijskom gradanskom ponasanju u poslu je 3,60.
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Vecina ispitanika je sklona socijalnoj potpori na poslu, $to znaci da je veéina ispitanika na
dodijeljena pitanja odgovorila odgovorom ,uglavnom se slazem“ (vrijednost odgovora u
anketi je 4). To znaci da vedina ispitanika ima priliku razviti bliska prijateljstva i osje¢aju da su
bitni kolegama i nadredenima. Prosjek odgovora ispitanika na pitanja o socijalnoj potpori je
4,00, uz nisko prosje¢no odstupanje od 0,77. Medijalna vrijednost odgovora ispitanika na
pitanja o socijalnoj potpori na poslu je 4,20.

Na pitanja o interakciji izvan organizacije veéina ispitanika odgovorila je odgovorom
,yuglavnom se slazem*” (vrijednost odgovora u anketi je 4), Sto znaci da je vecina ispitanika na
svom poslu ima visoku razinu interakcije s drugima unutar i izvan organizacije. Prosjek
odgovora ispitanika na pitanja o interakciji izvan organizacije je 3,45, uz nisko prosjecno
odstupanje od 1,25, dok medijalna vrijednost odgovora na pitanja o interakciji izvan
organizacije iznosi 3,67.

4.2.2. Korelacijska analiza

Nakon provedbe deskriptivne statisticke analize nezavisnih i zavisnih varijabli, na rezultatima
ankete je provedena korelacijska analiza. Korelacijskom analizom odabranih pokazatelja
utvrdivalo se postoji li povezanost izmedu socijalne dimenzije posla i organizacijskog
gradanskog ponasanja. U tablici 4.4. prikazana je korelacijska matrica u kojoj su prikazane
vrijednosti Pearsonovog koeficijenta korelacije za znacajnost od 95 % (*) i znacajnost od 99 %

Tablica 4.4. Korelacijska matrica

# SP POM PRIM o Pl SDP oGP

SP 1 0,21 0,22 0,31* 0,51** |0,63** |0,56**
POM |0,21 1 0,58** | 0,27 0,30* 0,71** |0,36*
PRIM | 0,22 0,58** |1 0,09 0,14 0,61** |0,28
o 0,31* 0,27 0,09 1 0,37** |0,66** |0,47**

PI 0,51** |0,30* 0,14 0,37** |1 0,69** | 0,64**
SDP | 0,63** |0,72** |0,61** |0,66** |0,69** |1 0,69**
OGP |0,56** | 0,36* 0,28 0,47** |0,64** |0,69** |1

Pearsonov koeficijent korelacije: * znacajnost 95 % , ** znacajnost 99 %

SP = socijalna potpora, POM = pokrenuta meduovisnost, PRIM = primljena meduovisnost, IO
= interakcija izvan organizacije, Pl = povratne informacije, SDP = socijalna dimenzija posla,
OGP = organizacijsko gradansko ponasanje
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U korelacijskoj matrici uocena je znacajna jaka pozitivna korelacija (0,56) izmedu socijalne
potpore i organizacijskog gradanskog ponasanja, ali je istovremeno uocena i negativna
korelacija izmedu socijalne potpore i pokrenute meduovisnosti (0,21). To bi znacilo da
socijalna potvora znatno utjece na ponasanje zaposlenika i samim time potice organizacijsko
gradansko ponasanje, dok socijalna potpora nema utjecaja na pokrenutu meduovisnost.
Ocekivano, uocena je znacajna jaka korelacija izmedu pokrenute meduovisnosti i primljene
meduovisnosti (0,58), ali i znacajna jaka korelacija izmedu pokrenute meduovisnosti i
socijalne dimenzije posla (0,72).

Zanimljivo je da je izmedu povratnih informacija i primljene meduovisnosti uocena negativna
korelacija (0,14), dok je izmedu povratnih informacija i organizacijskog gradanskog ponasanja
uocena pozitivna korelacija (0,64). Takoder, znacajna jaka korelacija uocena je izmedu
povratnih informacija i socijalne potpore (0,51). Davanjem viSe povratnih informacija,
zaposlenici su skloniji socijalnoj potpori na radnom mjestu.

Promatrajudi tablicu korelacija, uocena je najjaca pozitivna korelacija izmedu pokrenute
meduovisnosti i socijalne dimenzije posla (0,72), dok je najmanja korelacija izmedu interakcija
izvan organizacije i primljene meduovisnosti (0,09).

4.3. Ogranicenja istrazivanja

Nakon provedenog istraZzivanja uoceno je nekoliko nedostataka, odnosno klju¢nih ogranicenja
istrazivanja. Kao prvo, u istrazivanju je zastupljen premali uzorak ispitanika u odnosu na
populaciju ispitanika koju Cine zaposlenici u hrvatskim organizacijama (u istraZzivanju je
sudjelovalo 50 ispitanika).

Nadalje, uzorak nije reprezentativan po pitanju demografskih obiljeZja. Primjerice, znatno je
vise muskih ispitanika u odnosu na Zene. S obzirom na to, uzorak ne moZze biti u potpunosti
reprezentativan jer bi trebalo biti gotovo podjednak broj muskih i Zenskih ispitanika kako bi
se mogli generalizirati zakljucci.

Jednako tako, u uzorku istraZzivanja znadajno nedostaje ispitanika koji imaju stupanj
obrazovanja nizi od SSS. Naime, u istrazivanju prevladavaju ispitanici koji imaju zavrSenu VSS
i SSS, dok znacajno manje ima ispitanika sa zavréenom VSS i vi$e od VSS, a niti jedan ispitanik
nema stupanj obrazovanja nizi od SSS. Zbog toga nije moguce generalizirati zakljucke
istrazivanja koji se odnose na zaposlenike sa svim stupnjevima obrazovanja.

Ogranicenje istrazivanja proizlazii iz ¢injenice da su na zavisne i nezavisne varijable odgovarali
isti ispitanici, Sto moZe uzrokovati pogreske varijance. Stoga, u svrhu povecanja kvalitete
istraZivanja, potrebno je podatke prikupljati iz vise razli¢itih izvora, kao Sto je, primjerice,
prikupljanje podataka od strane organizacija u kojima rade zaposlenici. Tako bi se mogli dobiti
jasniji zakljuéci o povezanosti socijalne dimenzije posla i organizacijskog gradanskog
ponasanja.
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5. ZAKLJUCAK

Primarni cilj istrazivanja bio je testirati povezanost socijalne dimenzije posla i organizacijskog
gradanskog ponasanja. Sekundarni cilj istrazivanja bio je ukazati na ¢imbenike koji cine
socijalnu dimenziju posla, s posebnim fokusom na dizajn posla, te ¢imbenike koji utje¢u na
organizacijsko gradansko ponasanje. U teoriji, socijalna dimenzija posla trebala bi biti
povezana s organizacijskim gradanskim ponasanjem jer se socijalna dimenzija posla temelji
na razvijanju prijateljstva i brizi za dobrobit drugih te time dovode do boljeg tretiranja same
organizacije, posvecenosti i poStovanja svog posla i ostalih zaposlenika. Prema tome,
pretpostavka je da bi socijalna dimenzija posla trebala povecati organizacijsko gradansko
ponasanje.

Za potrebe pisanja ovog rada provedeno je empirijsko istraZivanje u formi anketnog upitnika
na uzorku od 50 osoba; medu ispitanicima najcesce se radilo o muskarcu u starosti od 29
godina, zaposleniku s 1-5 godina iskustva te zavrSenom VSS. Istrazivanje pokazuje znacajnu i
jaku korelaciju izmedu socijalne dimenzije posla i organizacijskog gradanskog ponasanja.
Upravo ovaj podatak potvrduje inicijalnu pretpostavku u povezanosti ove dvije varijable.
Rezultati takoder pokazuju da su ispitanici skloni organizacijskom gradanskom ponasanju (u
prosjeku 3,6), te da im je socijalna dimenzija posla pozitivho razvijena (u prosjeku 4,00).
Takoder, nakon istraZivanja, poznato je da je pozitivha korelacija prisutna kod socijalne
potpore i organizacijskog gradanskog ponasanja. Zanimljivo je da je uocena najslabija i
negativna povezanost izmedu interakcija izvan organizacije i primljene meduovisnosti.

Dizajn posla igra klju¢nu ulogu u oblikovanju nacina na koji zaposlenici percipiraju svoj rad i
interakciju unutar svojih organizacija. Koncept dizajna posla razvio se tijekom godina, od
fokusa na ucinkovitost i produktivnost do holistickog pristupa koji uzima u obzir ne samo
aspekte posla koji se temelje na zadacima, vec i socijalne i psiholoske dimenzije. Dimenzije
posla, kao $to su raznolikost vjestina, identitet zadatka, znacaj zadatka, autonomija i povratne
informacije, klju¢ni su elementi u stvaranju privlacnih i zadovoljavaju¢ih radnih iskustava.
Socijalne karakteristike posla, kako ih predlaze Hackmanov i Oldhamov model karakteristika
posla, naglasavaju vaznost drustvenih interakcija i odnosa na radnom mjestu. Socijalne
karakteristike posla ne samo da koriste pojedinacnim zaposlenicima, ve¢ imaju i pozitivan
ucinak na organizaciju u cjelini, sto dovodi do poboljSanog ucinka, smanjene fluktuacije i
poboljSanog organizacijskog gradanskog ponasanja.

Organizacijsko gradansko ponasanje (OGP) klju¢ni je rezultat dobro osmisljenih poslova i
pozitivnih drustvenih karakteristika posla. Organizacijsko gradansko ponaSanje obuhvada
ponasanja koja nadilaze formalni opis posla zaposlenika i doprinose sveukupnoj dobrobiti
organizacije. Zaposlenici koji su zadovoljni svojim poslom i imaju osjecaj vlasnistva nad svojim
radom vjerojatnije ¢e se ukljuciti u OGP, Sto se mozZe manifestirati kroz pomaganje kolegama,
volontiranje za dodatne zadatke ili preuzimanje inicijative za poboljSanje procesa.
Organizacijsko gradansko ponasanje stvara harmonicnije i produktivnije radno okruzenje,
poti¢uéitimskiradisuradnju. Medutim, vazno je napomenuti da dizajn poslai s njim povezane
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dimenzije nisu jedinstveno rjeSenje za sve. Razliciti pojedinci imaju jedinstvene sklonosti i
potrebe kada je u pitanju njihov posao. Stoga bi organizacije trebale nastojati prilagoditi
dizajne radnih mjesta kako bi odgovarale razli¢itim talentima i motivacijama svojih
zaposlenika. To moze ukljucivati rotaciju poslova ili pruzanje moguénosti zaposlenicima da
imaju pravo glasa u tome kako su njihovi zadaci strukturirani.

U danasnjem poslovnom okruZenju koje se brzo mijenja, vaznost dizajna posla, socijalnih
karakteristika posla i organizacijskog gradanskog ponasanja ne moze se precijeniti. Kako se
organizacije nastavljaju prilagodavati novim tehnologijama i rastu¢im trziSnim zahtjevima,
prioritet im je dobrobit i angazman vlastitih zaposlenika. Dobro osmisljen posao koji ukljucuje
prave dimenzije i socijalne karakteristike ne samo da koristi zaposlenicima, ve¢ i doprinosi
cjelokupnom uspjehu organizacije. Nacela dizajna posla mogu se prilagoditi tako da
odgovaraju ovoj promjenjivoj radnoj dinamici, osiguravajuci da zaposlenici ostanu angazirani
i motivirani, ¢ak i kada rade od kuce. Dizajn posla, dimenzije posla, socijalne karakteristike
posla i organizacijsko gradansko ponasanje medusobno su povezani elementi koji oblikuju
moderno radno mjesto. Kada organizacije daju prioritet ovim aspektima, mogu stvoriti radno
okruzenje koje potic¢e zadovoljstvo, angazman i produktivnost zaposlenika. Kako se svijet rada
nastavlja razvijati, ovi ¢e koncepti ostati kljucni za stvaranje ispunjavajucih i odrzivih karijera
za zaposlenike i osiguravanje dugoro¢nog uspjeha organizacija. Dakle, ulaganje u dizajn posla
i njegove povezane dimenzije ulaganje je u buducnost rada.
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PRILOZI

Prilog 1.1. Anketni upitnik
Dobro dosli!
Ovo istrazivanje provodi se u svrhu izrade diplomskog rada.

Anketa je u potpunosti anenimna i traje 4 minute.

Hvala na izdvojenom vremenu!

Va3a dob

Oof1l0answered

D) Muski

Najvisi stupanj zavr§enog obrazovanja

Duljina radnog staZa u trenutnoj organizaciji

Duljina radnog staZa na trenutnom radnom mjestu
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Vasa hijerarhijska pozicija

O zaposlenik
(O niska razina menadZmenta
(O srednja razina menadZmenta

() visoka razina menadZmenta

Oznatite uz svaku tvrdnju u kojoj mjeri se slaZete da opisuje Va3u radnu situaciju « o000
mjesec dana.
(1= u potpunosti 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):

Ljudi s kojima radim

0s0bno se zanimaju O O @) O O

Za mene.

Moj nadredeni brine

za dobrobit ljudi koji O D) O O O

rade za njega/nju.

U svom poslu imam

priliku razviti bliska O O O O O

prijateljstva.

U svom poslu imam

priliku upoznati O O O (@) O
druge ljude.

Ljudi s kojima radim
su prijateljski O O O O O

raspoloZeni.

Oznadite uz svaku tvrdnju u kojoj mjeri se slaZete da opisuje Va3u radnu situaciju ;-
a =y potpunosti 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):

Na moje poslovne

aktivnosti uvelike ® O @) O O

utjece rad drugih
ljudi.

Moj posao zahtijeva
od mene da zavrsim

svoj posao prije nego O O O O O
to drugi zavrée svoj
posao.

Dok moj posao nije

obavljen, drugi O O O O @)

poslovi ne mogu biti
dovrieni.

Dovrgenje mog posla

ovisi 0 radu mnogo O O O O O

razli¢itih judi,

Moj posao se ne

mozZe obaviti ako
O ® O O O

drugi ne rade svoj
posao.

Poslovi mojih kolega

izravno ovise 0 mom O O O (@) @)

poslu.



Oznadtite uz svaku tvrdnju u kojoj mjeri se slaZete da opisuje Vasu radnu situaciju
(1= u potpunosti se ne slazem, 2 = uglavnom se ne slaZem, 3 = niti se slazem niti se ne slaZem, 4 =
uglavnom se staZem, 5 = u potpunosti se slazem):

Primam povratne

informacije o svom

u€inku od drugih

ljudi u svojoj O O O () O
organizaciji (kao &to

je moj menadzer ili

suradnici),

Drugl judi u

organizaciji, poput

menadzZera i

suradnika, daju O O O O O
informacije o

kvaliteti i kvantiteti

mog radnog ucinka,

Moj posao zahtijeva

provodenje puno

vremena s ljudima O O O O O
izvan moje

organizacije.

Od svog voditelja i

suracinika dobivam

puno informacija o O O O O @)
svom radnom

udinku,

Moj posao ukljutuje

veliku koliginu

interakcije s ljudima O O O O O
izvan moje

organizacije.

Na poslu cesto

komuniciram s

ljudima koji ne rade O O O O O
Zaistu organizaciju

kao ja.



Oznadite uz svaku tvrdnju u kojoj mjeri se slaZete da opisuje Va3e radno ponasanje u posljednjih

nekoliko dana.
(1= u potpunosti se ne slazem, 2 = uglavnom se ne slalem, 3 = nitl se slaem niti se ne stazem, 4

uglavnom se slaZem, 5 = U potpunosti se slazem):

Rado pomazem
drugima koji imaju ) )] ) O] D
probleme na poslu

Razmisljam o
H[_‘l‘! iU .\m‘ h

) ( (
postupaka na
suradnike
Uvijek pronalazim
gre ke u onome §to { ) () ) )
organizacija rad
Uvijek se fokusiram
na ono stonije u
L ) ) ] { )
recdu, a ne na
pozitivnu stranu
Poduzimam korake
i iiecavanie
et ( ) ) ) (
problema s ostalim
zaposlenicima
Prisustvujem
dogadanjima koja
nisu obavezna, ali () () () () £y
pomazu imidzu
organizacije
Citam i pratim objav
i dopise svoje () )| ( () (
organizacije
Ne uzimam dodatne
pauze tijekom Q @] ( @] O
radnog dana
PoStujem pravila
organizacije ¢ak i kad ( ) @ ) )
me nitko ne gleda
Pomazem drugima
koji imaju previse ) ) O ) ()
\‘r"‘l"“

KRAJ ANKETE



ZIVOTOPIS

Pia Grgec

¢ Antuna
B 21 De

in LinkedIn

Skills

Microsoft

Al

mail.com

Communication

Time Management

Languages

Croatian

English

Profile

Young professional with strong passion for all human capital
topics. Hard working, reliable and eager to learn. Working
alongside finishing University.

Education

Faculty of Economics & Business
Master's degree

2018 - 2023 | Zagreb, Croatia
Management

Professional Experience

Research & Admin Assistant

Sanja Brki¢ d.o.o.

Mar 2023 - present | Zagreb, Croatia

« Desk research activities of different industries

Creating company target lists for ES projects

Desk research of potential top management candidates
Daily contact with clients and candidates to schedule meetings
Creating long lists, short lists and progress reports for clients
Keeping and developing data base of candidates

Managing LinkedIn contacts for search projects

All administrative tasks, contact with various state offices,
accounting

Preparation of all relevant documentation on monthly basis
Travel arrangements

Preparation of PPT presentations for clients or conferences
Other ad hoc tasks

- - & & = & & =

= & =

Internships

Employer Branding and Culture Intern

Atlantic Grupa

Mov 2022 - Feb 2023 | Zagreb, Croatia

» Assisted in organizing a culture program "Value Day' by scanning
and selecting cooperating institutions and projects, resulting in
7K EUR worth of donation for the organic farm 'Basta moze
svasta'

« Assisted in the area of communications by compiling an
employees benefit booklet

« Complied a full presentation of Atlantic Grupa as an employer
for leading Austrian hiring portal Karriere.at

Courses

EU data sources
Faculty of Economics & Business, University of Zagreb
Mar 2019 | Zagreb, Croatia
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