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Sazetak

U ovom diplomskom radu istrazena je povezanost i uloga samoucinkovitosti u doradivanju
posla medu zaposlenicima. Samoucinkovitost, definirana kao uvjerenje pojedinca u vlastitu
sposobnost uspjeSnog izvrSavanja zadataka i postizanja ciljeva, analizirana je kao kljuc¢an
faktor koji poti¢e zaposlenike na proaktivno prilagodavanje radnih zadataka i meduljudskih
odnosa. Doradivanje posla obuhvaca samoinicijativne promjene koje zaposlenici uvode kako
ispitivane tri vrste doradivanja: promjene zadataka, kognitivne promjene te promjene odnosa 1
veza na radnom myjestu. IstraZivanje je provedeno putem anketnog upitnika, u kojem su
sudionici ocjenjivali vlastitu samoucinkovitost 1 praksu doradivanja posla. U anketi je
sudjelovalo 68 zaposlenika, a upitnik je obuhvatio pitanja o percepcijama zaposlenika o
njihovim sposobnostima 1 na¢inima prilagodavanja radnih zadataka i odnosa s kolegama.
Rezultati istrazivanja ukazuju na znacajnu pozitivnu povezanost izmedu samoucinkovitosti 1
doradivanja posla, sugeriraju¢i da zaposlenici s viSom samoucinkovitoS¢u CeS¢e preuzimaju

inicijativu u prilagodavanju svojih radnih zadataka i u poboljSavanju radnog okruzenja.

Kljucne rijeci: Samoucinkovitost, doradivanje posla, doradivanje zadataka, kognitivno

doradivanje, doradivanje odnosa i1 veza, organizacijska podrska kreativnosti



Summary

In this thesis, the relationship and role of self-efficacy in job crafting among employees were
explored. Self-efficacy, defined as an individual's belief in their own ability to successfully
perform tasks and achieve goals, was analyzed as a key factor that motivates employees to
proactively adapt their work tasks and interpersonal relationships. Job crafting includes self-
initiated changes that employees introduce to make their work more interesting, meaningful,
or less exhausting, with this study focusing on three types of crafting: task changes, cognitive
changes, and relational crafting at the workplace. The research was conducted through a survey
questionnaire in which participants assessed their self-efficacy and job crafting practices. A
total of 68 employees participated in the survey, which included questions about employees'
perceptions of their abilities and ways of adjusting their work tasks and relationships with
colleagues. The research results indicate a significant positive relationship between self-
efficacy and job crafting, suggesting that employees with higher self-efficacy are more likely

to take the initiative in adapting their work tasks and improving their work environment.

Keywords: Self-efficacy, job crafting, task crafting, cognitive crafting, relationship crafting,

organizational support for creativty
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1. Uvod

Samoucinkovitost, koja se odnosi na uvjerenje zaposlenika u njihovu sposobnost da uspjesno
obave zadatke i postignu ciljeve, postaje sve znacajnija tema u suvremenim istrazivanjima.
Prema Banduri (1977.), samoucinkovitost je osnovna komponenta socijalno-kognitivne teorije
1 igra klju¢nu ulogu u oblikovanju motivacije 1 ponasanja pojedinca. Zaposlenici s visokom
razinom samoucinkovitosti ¢esto su spremniji preuzeti inicijativu, suoc€iti se s izazovima i
aktivno sudjelovati u oblikovanju svog radnog okruzenja. Ova osobina ne samo da poboljSava
njihove performanse, ve¢ i doprinosi njihovom osjecaju kompetencije i kontrole nad vlastitim

radnim zadacima.

Radna angaziranost, kao rezultat visoke samoucinkovitosti, predstavlja klju¢nu komponentu
organizacijskog uspjeha i zaposlenickog zadovoljstva. Pojam radne angaziranosti odnosi se na
pozitivno afektivno-motivacijsko stanje zaposlenika koje se manifestira kroz visoku razinu
predanosti, uzbudenja i zadubljenosti u radne aktivnosti. Angazirani zaposlenici ne izvrSavaju
samo svoje radne zadatke, ve¢ su i emocionalno vezani za ciljeve i vrijednosti organizacije, §to
rezultira veCom produktivnos¢éu, manjom fluktuacijom i kvalitetnijim meduljudskim odnosima

na radnom mjestu.

Uz samoucinkovitost, doradivanje posla (engl. job crafting) predstavlja vazan koncept koji
dodatno obogacuje razumijevanje radne angaZziranosti. Doradivanje posla odnosi se na
proaktivnu prilagodbu radnih zadataka i radnog okruzenja prema osobnim potrebama i
interesima zaposlenika (Wrzesniewski i Dutton, 2001.). Ovaj proces omogucuje zaposlenicima
da prilagode svoje radne zadatke kako bi povecali svoju motivaciju, zadovoljstvo i osjecaj
postignu¢a. Doradivanje posla moze ukljucivati razli¢ite strategije, kao §to su preuzimanje
dodatnih odgovornosti, promjena na¢ina obavljanja zadataka ili oblikovanje odnosa s
kolegama na nacin koji je u skladu s osobnim interesima i vrijednostima (Tims, Bakker i Derks,

2012.).

Kombinacija visoke samoucinkovitosti i aktivnog doradivanja posla moZe znacajno doprinijeti
povecanju radne angaziranosti. Zaposlenici koji se osje¢aju kompetentno i imaju priliku

oblikovati svoj radni okoli§ prema vlastitim preferencijama cesto pokazuju vecu predanost i



entuzijazam prema svom radu. S obzirom na ove aspekte, organizacije prepoznaju vaznost
implementacije strategija koje podrzavaju i poticu samoucinkovitost i doradivanje posla kako

bi poboljsale ukupnu angaziranost i zadovoljstvo zaposlenika.

1.1. Predmeti cilj rada

Ovaj rad usmjeren je na istrazivanje povezanosti izmedu samoucinkovitosti i doradivanja posla
te njihovog utjecaja na radnu angaZziranost zaposlenika. Takoder ova tema se inace istraZuje
unutar Sireg podrucja dizajna posla. Svrha rada je objediniti teorijske i empirijske spoznaje
kako bi se doslo do zakljucaka o odnosu izmedu samoucinkovitosti, doradivanja posla i radne
angaziranosti. Primarni cilj istrazivanja je testirati povezanost izmedu samoucinkovitosti 1
doradivanja posla te njihov utjecaj na radnu angaziranost zaposlenika. Sekundarni cilj je
identificirati ¢imbenike koji doprinose radnoj angaziranosti, s posebnim naglaskom na ulogu

samoucinkovitosti 1 doradivanja posla.

Istrazivanje povezanosti izmedu samoucinkovitosti i doradivanja posla pruza vrijedne uvide u
to kako ovi koncepti medusobno utjecu i kako zajedno mogu poboljsati radnu angaziranost.
Ovi uvidi mogu pomoci organizacijama u razvijanju u¢inkovitih pristupa za povecanje radne
angaziranosti i stvaranje pozitivnog radnog okruzenja koje potice profesionalni razvoj i osobno
zadovoljstvo zaposlenika. Takoder, razumijevanje dinamike izmedu samoucinkovitosti,
doradivanja posla i radne angaziranosti moze doprinijeti oblikovanju strategija koje ¢e pomoci
organizacijama da bolje odgovore na potrebe svojih zaposlenika i unaprijede svoje poslovne

rezultate.

1.2. Izvorii metode prikupljanja podataka

Za izradu teorijskog dijela rada koriStena je dostupna znanstvena i stru¢na literatura,
ukljucujuéi znanstvene i stru¢ne ¢lanke, knjige i radove u zbornicima. Empirijsko istraZivanje
provedeno je putem anketnog upitnika kako bi se ispitala povezanost izmedu
samoucinkovitosti, doradivanja posla i radne angaziranosti. Za doradivanje posla,

samoucinkovitost i1 radnu angaziranost koriSten je mjerni instrument kojeg su razvili Sharp,

2



Bakker, Breevaart, Kruup i Uusberg (2022.), uz mjernu ljestvicu Likterovog tipa od 1 (u
potpunosti se ne slazem) do 5 (u potpunosti se slazem). Anketni upitnik proveden je medu
zaposlenicima hrvatskih organizacija, a prikupljeni podaci analizirani su pomoc¢u deskriptivne

statisticke, korelacijske i regresijske analize.

1.3. Sadrzaj i struktura rada

Rad je strukturiran u pet glavnih cjelina. U prvom dijelu, uvodu, predstavljeni su predmet i cilj
rada, izvori 1 metode prikupljanja podataka te sadrza;j i struktura rada. Drugo poglavlje fokusira
se na samoucinkovitost pojedinaca u radnom okruzenju, ukljucuju¢i definiciju
samoucinkovitosti zaposlenika, njezinu perspektivu kroz socijalno-kognitivnu teoriju i
povezanost s ponaSanjem zaposlenika. Trece poglavlje istrazuje poimanje i klju¢ne odrednice
doradivanja posla, obuhvaca definiciju doradivanja posla, nac¢ine poticanja doradivanja posla
u organizacijama, osobne karakteristike zaposlenika i njihovu ulogu u doradivanju posla.
Cetvrto poglavlje sadrzi prikaz metodologije empirijskog istraZivanja, rezultate istraZivanja i
ogranicenja istrazivanja. Na kraju, peto poglavlje donosi zakljucke temeljem provedenog
istrazivanja. Nakon zakljucka slijede popis izvora, popis tablica i slika, prilozi, te Zivotopis

kandidatkinje.



2. Samoucinkovitost pojedinaca u radnom okruZenju

U ovom poglavlju razmatramo vaznost samoucinkovitosti pojedinaca u radnom okruzenju, s
posebnim naglaskom na njenu vaznost u organizacijama, odnosno za motivaciju zaposlenika.
Analizirala sam definiciju samoucinkovitosti, njen utjecaj na ponasanje zaposlenika te kako se
ovaj koncept uklapa u Siri okvir socijalno-kognitivne teorije. Zaposlenici koji imaju visoku
samoucinkovitost uvjereni su da mogu posti¢i klju¢ne aspekte svojih poslova, a dokazano je
kako ¢e biti zadovoljniji, predaniji organizaciji, a manje je vjerojatno i da ¢e iz nje htjeti oti¢i

(Bauer i sur., 2007.)

2.1. Definiranje samoucinkovitosti zaposlenika

Samoucinkovitost je kljuéni psiholoski koncept koji igra vitalnu ulogu u radnom okruZenju.
Ovaj pojam, prema Banduri (1977.), odnosi se na uvjerenje pojedinca u vlastitu sposobnost da
uspjesno izvrsi zadatke 1 postigne ciljeve. Samoucinkovitost nije samo prolazno stanje, vec¢
duboko ukorijenjeno uvjerenje koje oblikuje nacin na koji ljudi percipiraju svoje sposobnosti
za ostvarivanje ciljeva, suoCavanje s izazovima i prevladavanje prepreka. Ova uvjerenja
znacajno utjeCu na ponasanje pojedinca, njegovu motivaciju, emocionalno stanje i, posljedi¢no,
na njegovu radnu uéinkovitost. Slika 1 jasno prikazuje osnovne komponente samoucinkovitosti

1 njihov utjecaj na ponasanje zaposlenika.

Jedan od najvaznijih aspekata samoucinkovitosti je nacin na koji ona oblikuje motivaciju i
ponaSanje zaposlenika. Kada zaposlenici vjeruju u svoje sposobnosti, obi¢no su spremniji
preuzeti izazovne zadatke i preuzeti odgovornost za svoje rezultate. Ova vrsta
samoucinkovitosti ¢esto vodi do vece radne angaZiranosti 1 proaktivnog pristupa rjeSavanju

problema.

Zaposlenici s visokom samoucinkovito§¢u cesto se bolje nose s radnim opterecenjima i
stresom, jer njihova uvjerenja u vlastite sposobnosti pomazu u o¢uvanju mentalne otpornosti.

Oni su takoder skloniji trazenju povratnih informacija i iskoristavanju prilika za profesionalni



razvoj. Nadalje, njihova pozitivna percepcija vlastitih sposobnosti moze potaknuti kreativnost
1 inovativnost, $to doprinosi ukupnom uspjehu tima i organizacije. Na primjer, zaposlenici s
visokom samoucinkovitosc¢u ¢esto pokazuju viSu razinu inicijative i spremnosti za preuzimanje
odgovornosti za slozene projekte. Ovo moze ukljucivati vodenje timova, razvijanje novih

strategija ili implementaciju inovativnih rjesenja.

Slika 1 Dijagram samoucinkovitosti

Ocekavanm 1shodi

Y

Samouéinkovitost *  Cilj Ponaianje
5
Prepreke
Socyalna podrika

Izvor: Bandura (1977.)

Povezanost izmedu samoucinkovitosti 1 doradivanja posla takoder se odrazava u kvaliteti 1
uspjesnosti prilagodbi koje zaposlenici poduzimaju. Zaposlenici s visokom samoucinkovito$¢u
Cesto posjeduju bolje razvijene vjeStine rjeSavanja problema i donoSenja odluka, $to im
omogucuje da identificiraju 1 primjenjuju najucinkovitije strategije za prilagodbu posla

(Bandura, 1977.). Njihova sposobnost da realno procijene svoje snage i slabosti pomaze im u



optimiziranju radnih zadataka. Na primjer, zaposlenik koji vjeruje u svoju sposobnost
upravljanja vremenom moze reorganizirati svoje radno vrijeme kako bi povecao produktivnost
1 smanjio stres. Ova sposobnost prilagodbe ne samo da povecava osobno zadovoljstvo, veé
doprinosi i ukupnoj ucinkovitosti organizacije (Bakker i Demerouti, 2007.).. Takoder,
zaposlenici s visokom samoucinkovitos¢u Cesto preuzimaju vodece uloge unutar timova,
motivirajuci i inspiriraju¢i kolege da se ukljuce u proaktivno doradivanje posla. Njihova
pozitivna energija i povjerenje u vlastite sposobnosti mogu posluziti kao primjer i motivacija
za druge, Sto moZe poboljSati timsku dinamiku 1 u€inkovitost. Ova vrsta zaposlenika cesto
potice kulturu kontinuiranog poboljSanja unutar organizacije, $Sto moze dovesti do inovativnih
pristupa i ve¢ih uspjeha u ostvarivanju organizacijskih ciljeva. Njihova sposobnost da efikasno
upravljaju resursima 1 implementiraju strategije moZe rezultirati smanjenjem operativnih
troSkova 1 poboljSanjem financijskog rezultata organizacije. Zaposlenici s visokom
samoucinkovitos¢u Cesto su skloni dijeliti svoje znanje i1 iskustvo s drugima, Sto dodatno

obogacuje radno okruZenje i poti¢e suradnju unutar tima.

Samoucinkovitost takoder igra vaznu ulogu u oblikovanju radne klime i odnosa unutar tima.
Zaposlenici s visokom samoucinkovitoS¢u Cesto pozitivno utjeCu na radnu atmosferu, poticuci
kolege na suradnju i1 zajednicki rad na postizanju ciljeva. Ova pozitivna dinamika moze
rezultirati ve¢om produktivnoS¢u tima 1 boljim meduljudskim odnosima unutar organizacije.
Takoder, visoka samoucinkovitost moze pridonijeti opéem zadovoljstvu zaposlenika, jer
omogucava im da se osjecaju kompetentnima i uspjeSnima u svom radu. Organizacije koje
prepoznaju vaznost samoucinkovitosti mogu implementirati strategije za njeno jacanje medu
zaposlenicima, ¢ime mogu ostvariti znacajne dugoroc¢ne koristi. Prvenstveno, pruzanje prilika
za kontinuirano ucenje i profesionalni razvoj moze povecati samoucinkovitost zaposlenika,
omogucujudi im stjecanje novih vjestina i znanja. Programi mentorstva i coaching mogu pruziti
podrsku i vodstvo, pomazuéi zaposlenicima da razviju svoje sposobnosti i povecaju povjerenje
u vlastite mogucnosti (Demerouti, 2014.). Takoder, organizacije mogu promovirati kulturu
koja naglasava vaznost samoucinkovitosti, nagradujuci proaktivne zaposlenike i pruzajuci im
prilike za napredovanje. Postavljanje realnih i1 izazovnih ciljeva moZe dodatno ojacati
samoucinkovitost, jer uspjeSno ostvarivanje ciljeva povecava povjerenje zaposlenika u svoje
sposobnosti. Stvaranje radnog okruZenja koje podrzava proaktivnost i inovativnost moze
dovesti do vece angaziranosti, zadovoljstva poslom i poslovne u¢inkovitosti (Tims i Bakker,
2010.). Takoder, pruzanje redovitih povratnih informacija moze pomoci zaposlenicima da

shvate svoja podrucja za poboljSanje i osjete se cijenjenima za svoj trud. Organizacije koje se



fokusiraju na razvoj samoucinkovitosti ¢esto svjedoce povecanju lojalnosti i smanjenju stope

fluktuacije zaposlenika.

2.2. Samoucinkovitost iz perspektive socijalno-kognitivne teorije

Samoucinkovitost je kljuéni koncept socijalno-kognitivne teorije Alberta Bandure, koja
naglaSava medusobnu povezanost osobnih faktora, ponaSanja 1 okruzenja u procesu ucenja i
razvoja. Bandura (1986.) definira samoucinkovitost kao uvjerenje pojedinca u vlastitu
sposobnost da uspjesSno izvrsi zadatke i postigne Zeljene ciljeve. Ovaj koncept oblikuje nacin
na koji pojedinci pristupaju ciljevima, izazovima i stresnim situacijama te znacajno utjece na
njihovu motivaciju, upornost i emocionalno stanje. Bandura (1986.) identificira Cetiri glavna

izvora samoudinkovitosti:

iskustvo uspjeha,
ucenje putem promatranja,

verbalno uvjeravanje

M w0 DB

emocionalno i fiziolosko stanje.

Iskustvo uspjeha predstavlja najmo¢niji izvor samoucinkovitosti, jer uspjesno savladavanje
izazova povecava povjerenje u vlastite sposobnosti. Ucenje putem promatranja omogucava
pojedincima da kroz modeliranje stjecu uvjerenje da mogu postici sli¢ne uspjehe kao 1 drugi.
Verbalno uvjeravanje moze takoder povecati samoucinkovitost, iako je manje postojano od
iskustava uspjeha. Emocionalne reakcije 1 fizioloSko stanje utjeu na percepciju
samoucinkovitosti, gdje pozitivne emocije 1 dobro fizicko stanje mogu povecati uvjerenje u
vlastite sposobnosti. Na primjer, visoka razina anksioznosti moze umanjiti osjecaj
samoucinkovitosti, dok smireno i pozitivno emocionalno stanje moZe pojacati vjeru u vlastite
sposobnosti. Ovi izvori zajedno djeluju kako bi oblikovali percepciju pojedinca o vlastitim

mogucénostima, Sto zauzvrat utjece na njihovu motivaciju i ponaSanje.

Socijalno-kognitivna teorija postavlja samoucinkovitost kao klju¢ni faktor koji utjeCe na
ponasanje pojedinca u razli¢itim situacijama, ukljucuju¢i radno okruZenje. Prema Banduri,
samoucinkovitost ne samo da utjece na izbor aktivnosti i postavljanje ciljeva, ve¢ i na koli¢inu
uloZenog truda i upornost u suocavanju s preprekama. Pojedinci s visokom samoucinkovitos¢éu

skloni su preuzimanju tezih zadataka, postavljanju ambicioznijih ciljeva i istrajnosti ¢ak i kada



se suocavaju s potesko¢ama. S druge strane, oni s niskom samoucinkovito§éu mogu izbjegavati
izazove 1 brzo odustajati u slu¢aju neuspjeha. Gist i Mitchell (1992.) dodatno naglasavaju da
samoucinkovitost igra klju¢nu ulogu u radnom okruzenju, utje¢uc¢i na radnu ucinkovitost,
zadovoljstvo poslom 1 opéi osjecaj dobrobiti zaposlenika. Zaposlenici S Vvisokom
samoucinkovito§éu imaju tendenciju biti proaktivniji, traziti nacine za poboljSanje svojih
radnih postupaka i spremnije se suocavati s radnim stresorima. Ova uvjerenja oblikuju kako
zaposlenici percipiraju svoje radne zadatke, upravljaju radnim optereéenjem i suraduju s
kolegama. Visoka samoucinkovitost takoder moze potaknuti inovativnost 1 kreativnost na
radnom myjestu, jer se zaposlenici osjecaju sposobnima istraZivati nove pristupe 1 rjeSenja.
Prema Banduri (1997.), samoucinkovitost se razvija kroz sloZzenu interakciju izmedu osobnih
iskustava, promatranja drugih, verbalnog uvjeravanja i emocionalnih reakcija. U radnom
okruZenju, menadZeri 1 organizacije mogu koristiti ovaj okvir za razvoj programa obuke 1
podrske koji pomazu zaposlenicima u jacanju njihove samoucinkovitosti, ¢ime se poboljSava

njihova radna u¢inkovitost 1 ukupno zadovoljstvo poslom.

Slika 2 prikazuje shemu trijadne uzajamnosti, klju¢nog koncepta socijalno-kognitivne teorije,

koja ilustrira medusobni utjecaj izmedu osobnih faktora, ponasanja i okoline u procesu ucenja.

Socijalno-kognitivna teorija prvotno je nazvana Teorija socijalnog uc¢enja koju je kanadski
psiholog Albert Bandura predlozio 1960-ih godina izdavsi knjigu "Social Learning Theory".
Do promjene paradigme doslo je 1970-ih godina kada je naglasak stavljen na kogniciju, a ne
viSe na ponasanje. Svoju ideju o uCenju prosirio je na apstraktno modeliranje i vikarijsko
ucenje. Naglasena je uloga socijalnog modeliranja u motivaciji, misljenju 1 djelovanju
pojedinca. Prema Banduri (1977.) ljudi usvajaju nova ponaSanja i stvaraju predodzbe o
izvodenju odredenih radnji i ponaSanja kroz modeliranje, opazanje i promatranje drugih.
Socijalno modeliranje ne podrazumijeva jednostavno oponaSanje, nego stvaranje novih
obrazaca ponaSanja, proSirujuci repertoar ponasanja koja su culi ili vidjeli. Ono ima ucinka na

motivaciju jer dolazi do o¢ekivanja ishoda u ponaSanju.

Prema Banduri i Jefferyu (1973.) proces modeliranja odvija se kroz Cetiri koraka: paznja,
pohranjivanje, reprodukcija i motivacija. Bandura (1986.) naglasava vaznost promatranja i
oponaSanja modela, stavove i emocije drugih oko sebe. Razmatra kako okolina i kognitivni
¢imbenici medusobno djeluju te kako utjecu na ¢ovjekovo ucenje i ponasanje. Pojedinac utjece

na okolinu, a u isto vrijeme ta okolina utjece na pojedinca.



Slika 2 Shema trijadne uzajamnosti

POJEDINAC

/ / TRUJADNA N
UZAJAMNOST W\

Izvor: Bandura (1986.)

Ovaj proces Bandura je nazvao trijadna uzajamnost ili recipro¢ni determinizam. Pretpostavlja
se da Covjek ima mogucnost kontrole nad samim sobom i nad okolinom koja mu omogucuje
samoregulaciju ponaSanja i motivaciju. MoZe se re¢i da je pojedinac istovremeno akter i
proizvod svoje okoline. Prema socijalno-kognitivnoj teoriji osobni osje¢aj kontrole omogucuje
promjenu ponasanja. Glavno obiljeZje socijalno-kognitivne teorije je da pojedinac samostalno
djeluje u svojoj okolini, a njegovo ponasanje produkt je iskustava u njegovom socijalnom
okruzenju, odnosno postoji veza s drugima (socijalno) i fokus je na njegovim promisljanjima
(kognitivno). Socijalno u€enje je uvjetovano kognitivnim procesima koji se dogadaju unutar
pojedinca, a koji se formiraju u interakciji s okolinskim ¢imbenicima. Bandura smatra da je
ponasanje pojedinca odraz njegovih promisljanja. Postavlja dva glavna kognitivna procesa koja

kontroliraju ljudsko ponaSanje — samoucinkovitost i ofekivane ishode. Osim kognitivnih



procesa, Bandura prepoznaje i vanjske ¢imbenike (okolina i socijalna podrska) kao klju¢ne
faktore koji utjeCu na ponasanje. Samoucinkovitost, oCekivanje ishoda, samoregulacija,

socijalna podrska i okolina ¢ine glavne odrednice socijalno-kognitivne teorije.

2.3. Samoucinkovitost i ponaSanje zaposlenika

Samoucinkovitost se pokazuje kao kljuan faktor koji oblikuje ponaSanje zaposlenika u
radnom okruZenju. Ova osobina, koja se odnosi na uvjerenje pojedinca u svoju sposobnost da
uspjesno izvrsi zadatke 1 postigne ciljeve, ima dubok utjecaj na nain na koji zaposlenici
pristupaju svojim obavezama, rjeSavaju probleme, komuniciraju s kolegama i sudjeluju u
timskim aktivnostima. Razumijevanje veze izmedu samoucinkovitosti i ponasanja zaposlenika
klju¢no je za optimiziranje radne ucinkovitosti i stvaranje pozitivnog radnog okruzenja. Slika
3 prikazuje ¢imbenike koji utjecu na samoucinkovitost, ¢ime se naglasava kompleksnost ove

osobine 1 njezina interakcija s raznim aspektima radnog okruzenja.
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Slika 3 Cimbenici koji utje¢u na samoucinkovitost

Oc¢elavanje
1shoda
Prethodna iskustva
Emeocionalna pobudenost :
Procjena _
Modeliranje . L — PonaSanje
. samoudinkovitosti

Verbalno uvjerenje

" I
Oéekivanje

uéinkovitosti

Izvor: Bandura (1997.)

Jedan od prvih aspekata ponaSanja zaposlenika koji je pod utjecajem samoucinkovitosti je izbor
zadataka koje zaposlenici preuzimaju. Zaposlenici koji imaju visoku samoucinkovitost skloni
su preuzimanju izazovnijih 1 kompleksnijih zadataka, vjerujuci da imaju potrebne sposobnosti
za njihovo uspjesno izvrSenje. Ova proaktivnost u preuzimanju izazova omogucéava im ne samo
da se razvijaju profesionalno, ve¢ i da doprinosi organizacijskim ciljevima na znac¢ajniji nacin.
Nasuprot tome, zaposlenici s niskom samoucinkovito$¢u Cesto se povlace pred zahtjevnijim
zadacima 1 preferiraju rutinske aktivnosti koje percipiraju kao manje prijeteCe. Ovo moze

ograniciti njihov profesionalni razvoj i smanjiti njihov doprinos organizaciji (Schunk, 1991.).

Samoucinkovitost takoder znacajno utjece na strategije koje zaposlenici koriste za rjeSavanje
problema. Zaposlenici s visokom samoucinkovitos¢u Cesto koriste proaktivne strategije koje
ukljuc¢uju kreativno razmisljanje, istraZivanje alternativnih rjeSenja i stalno prilagodavanje
svog pristupa kako bi pronasli najbolje moguce rjeSenje. Ova vrsta strategije omogucava im da
se efikasno nose s izazovima i preprekama koje se javljaju u njthovom radu. S druge strane,

zaposlenici s niskom samoucinkovitoS¢u mogu koristiti pasivne strategije, kao Sto su

11



izbjegavanje problema ili oslanjanje na rutinske, provjerene metode, Sto moze dovesti do

sporijeg i manje uspje$nog rjeSavanja problema (Dutton, 2003.).

Radna angaziranost, koja se definira kao emocionalna i kognitivna posveéenost zaposlenika
svom radu, takoder je usko povezana sa samoucinkovito$¢u. Zaposlenici koji vjeruju u svoje
sposobnosti obi¢no su vise angazirani u svom radu. Oni ispoljavaju visoki stupanj entuzijazma,
predanosti i proaktivnosti, Sto ih ¢ini kljuénim igra¢ima u organizacijama. Visoka
samoucinkovitost pomaze zaposlenicima da osjecaju da imaju kontrolu nad svojim radom i da
su sposobni posti¢i svoje ciljeve, Sto doprinosi njihovoj ukupnoj radnoj angaziranosti. Nasuprot
tome, zaposlenici s niskom samoucinkovito§¢u mogu osjecati da su njihovi napori uzaludni,
Sto moze dovesti do smanjene angaZiranosti 1 povecane sklonosti ka izbjegavanju obveza
(Bakker i Demerouti, 2007.). Osim S§to utjeCe na radnu motivaciju i strategije rjeSavanja
problema, samoucinkovitost ima 1 znaCajan utjecaj na meduljudske odnose u radnom
okruZenju. Zaposlenici s visokom samoucinkovitoS¢u cCesto su otvoreniji za suradnju i
komunikaciju s kolegama. Oni su skloniji aktivnom sudjelovanju u timskim aktivnostima,
dijeljenju informacija i podrzavanju svojih kolega. Ovo pozitivnho ponasanje moze poboljSati
timsku dinamiku i doprinosi stvaranju kohezivnog radnog okruZenja. Zaposlenici s niskom
samoucinkovito$c¢u, s druge strane, mogu se povuci iz timskih aktivnosti 1 izbjegavati suradnju,

Sto moze dovesti do smanjene kohezije u timu i oteZati zajedni¢ki rad (Hackett, 1995.).

3. Poimanje i klju¢ne odrednice doradivanja posla

U ovom teorijskom poglavlju prikazana je uloga doradivanja posla u organizacijama. Prvotno
su prikazane opcenite teorijske spoznaje o doradivanju posla. Nadalje, definiramo i razmatramo
znacaj pojma doradivanja posla. Proucavamo nacine poticanja doradivanja posla u
organizacijama te osobne karakteristike zaposlenika koje doprinose ovom procesu. Kona¢no,

istrazujemo ulogu samoucinkovitosti u doradivanju posla.

3.1. Definiranje doradivanja posla
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Doradivanje posla je oblik proaktivnhog ponasanja zaposlenika unutar organizacija, gdje
zaposlenici oblikuju svoja radna mjesta prema vlastitim vrijednostima i interesima (Slemp i
Vella Brodrick, 2013.). To je neformalni proces iniciran od strane zaposlenika, a ne
menadzmenta, gdje oni preuzimaju aktivnu ulogu u promjenama fizi¢kih, kognitivnih ili
drustvenih aspekata svog posla, ¢ime oblikuju svoje radno iskustvo (Grant i Ashford, 2008.;
prema Slemp i Vella Brodrick, 2013.). Doradivanje posla je spontana aktivnost kojom
zaposlenici zadovoljavaju svoje potrebe i prilagodavaju posao svojim preferencijama. Slika 4
prikazuje model doradivanja posla, Sto ilustrira razlicite nacine na koje zaposlenici mogu
oblikovati svoje radno iskustvo prema svojim potrebama 1 interesima. Odnosi se na
dobrovoljne promjene zaposlenika koje nisu pod nadzorom nadredenih (Wrzesniewski 1

Dutton, 2001.; Lyons, 2008.; prema Demerouti, 2014.).

Zaposlenici Cesto prilagodavaju dizajn svojih poslova tijekom procesa socijalizacije na radnom
mjestu. Te promjene su ¢eS¢e kod zaposlenika koji rade u istoj organizaciji duze vrijeme, jer se
na taj nacin prilagodavaju promjenama na radnom mjestu i sami mijenjaju aspekte radnog
okruzenja (Schein, 1971.; prema Tims 1 Bakker, 2010.). Organizacije mogu Kkoristiti
doradivanje posla za poboljSanje poslovnih uvjeta, omogucavajuéi zaposlenicima da rade
promjene u skladu s njihovim potrebama i zeljama, Sto se ti¢e radnih resursa i poslovnih
zahtjeva (Demerouti, 2014.). Doradivanje posla takoder moze poboljSati angazman i
zadovoljstvo zaposlenika, Sto rezultira povecanjem produktivnosti i smanjenjem fluktuacije
zaposlenika. Ovaj proces omogucuje zaposlenicima da preuzmu vecu kontrolu nad svojim
radnim uvjetima, Sto moze potaknuti osje¢aj vlasnistva i odgovornosti za njihove zadatke. Kroz
doradivanje posla, zaposlenici mogu ostvariti bolje uskladenje izmedu svojih osobnih i
profesionalnih ciljeva, Sto dovodi do veceg osjecaja svrhe 1 zadovoljstva na poslu. Moguénosti
za doradivanje posla ukljucuju: prilagodbu radnih zadataka prema osobnim interesima,
promjene u socijalnim interakcijama na radnom mjestu, te razvoj novih vjestina i preuzimanje
novih odgovornosti. Takoder, zaposlenici koji imaju priliku sudjelovati u doradivanju posla
Cesto iskazuju vecu kreativnost 1 inovativnost, jer mogu eksperimentirati s razli¢itim pristupima
i rjeSenjima. Ovo proaktivno ponasanje moze dovesti do stvaranja novih procesa ili proizvoda
koji mogu donijeti dodatnu vrijednost organizaciji. Doradivanje posla takoder moZe pomo¢i u
smanjenju stresa, jer zaposlenici koji mogu prilagoditi svoje zadatke i radne uvjete Cesto
osje¢aju manji pritisak i bolju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota. U konacnici,
doradivanje posla moZze pridonijeti stvaranju pozitivne radne kulture gdje se zaposlenici

osjecaju cijenjeno i motivirano za doprinos organizacijskim ciljevima.
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Wrzesniewski, A. i Dutton, J. E. (2001).

Izvor
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Nece svaki zaposlenik mo¢i redizajnirati svoj posao, ali svaki ima priliku inicirati promjene
zadatke, socijalne interakcije ili promijeniti svoj pogled na posao kako bi im rad bio znacajniji
(Berg, Wrzesniewski 1 Dutton, 2010.; Wrzesniewski i Dutton, 2001.; prema Slemp i Vella
Brodrick, 2013.).

Doradivanje posla omogucuje zaposlenicima da se bolje prilagode zahtjevima dinami¢nog
radnog mjesta, a takoder moze biti korisna strategija za suoCavanje s organizacijskim
promjenama. Teorija doradivanja posla koju su razvili Wrzesniewski 1 Dutton (2001.) definira
tri oblika doradivanja posla (Slemp i Vella Brodrick, 2013.): doradivanje zadataka, poslovnih
odnosa 1 kognitivno doradivanje posla. Doradivanje zadataka ukljucuje promjene u broju ili
vrsti aktivnosti koje se obavljaju na poslu, poput uvodenja novih zadataka koji bolje odgovaraju
necijim vjesStinama 1ili interesima. Doradivanje poslovnih odnosa odnosi se na promjene u
odabiru suradnika i prijatelja na poslu, temeljenih na zajedni¢kim interesima ili vjestinama.
Kognitivno doradivanje posla podrazumijeva promjenu nacina na koji netko gleda na svoj

posao, ¢ime mijenja svoj identitet kako bi posao ucinio znacajnijim.

Autori Slemp 1 Vella Brodrick (2013.) spominju da su Tims, Bakker i Derks (2012.) razvili
ljestvicu doradivanja posla unutar JD-R (Job Demands-Resources) modela, koja ukljucuje
cetiri dimenzije: povecanje drustvenih poslovnih resursa, povecanje strukturnih poslovnih
resursa, povecanje izazovnih poslovnih zahtjeva i smanjenje poslovnih zahtjeva. Kroz ove
dimenzije, zaposlenici mogu bolje upravljati svojim radnim opterecenjem 1 resursima, $to
doprinosi njihovom boljem zadovoljstvu i1 u€inkovitosti na radnom mjestu. Vizualni prikazi
ovih oblika doradivanja posla mogu pomo¢i u razumijevanju njihove primjene, a slike mogu
biti preuzete iz Clanaka koji prikazuju zaposlenike u procesu mijenjanja svojih zadataka,
interakcija ili percepcija o poslu (Berg, Wrzesniewski 1 Dutton, 2010.; Tims, Bakker i Derks,

2012.).

Uz to, istraZivanja su pokazala da zaposlenici koji sudjeluju u doradivanju posla imaju
tendenciju razvijanja jacih odnosa s kolegama i nadredenima, S§to moZe dovesti do boljeg
timskog rada i suradnje unutar organizacije. Doradivanje posla takoder moZe posluziti kao alat
za upravljanje karijerom, omogucujuci zaposlenicima da preuzmu aktivnu ulogu u oblikovanju

svojih profesionalnih putanja i razvijanju relevantnih vjestina. Ovaj proces moze biti posebno
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koristan u dinami¢nim radnim okruzenjima gdje se zahtjevi i o¢ekivanja ¢esto mijenjaju, jer
zaposlenici mogu prilagoditi svoje zadatke kako bi ostali relevantni i konkurentni na trzistu
rada. Doradivanje posla takoder moze imati pozitivan utjecaj na organizacijsku kulturu, jer
promovira otvorenu komunikaciju i suradnju izmedu zaposlenika i menadzmenta. Slika 5
prikazuje oblike doradivanja posla, pruzajuci vizualni prikaz kako zaposlenici mogu primijeniti

razlicite strategije u oblikovanju svojih radnih mjesta.

Slika S Oblici doradivanja posla

Oblici doradivanja posla

Primjer Ucinak na znacenje posla
Promjena broja, opsegai InZenjeri dizajna angaZirani u Posao se zavrsava na
vrste radnih zadataka relacijskim zadacima koji vrijeme; inZenjeri mijenjaju
pomicu projekt prema znacenje svojih poslova u
zavrsetku smjeru zastitnika ili

pokretaca projekata

Promjena kvalitete i/ili Bolnicari koji aktivno brinu o Cistaci mijenjaju znacenje

kolic¢ine interakcije s drugima pacijentima i njihovim svojih poslova u pomagace

u poslu obiteljima, integrirajuci se u  bolesnima; vide posao na
radni tok svojih jedinica katu kao integrirani cijeli dio

u kojem su oni vitalni dio

Promjena kognitivnih granica Medicinske sestre Medicinske sestre mijenjaju

zadataka preuzimaju odgovornost za  nacin na koji vide posao kako
sve informacije i "nebitne" bi se vise usmjerili na
zadatke koji im mogu zagovaranje pacijenata, kao i
pomodi da se bolje brinu o na visokokvalitetnu tehnicku
pacijentima njegu

Izvor: Wrzesniewski, A. 1 Dutton, J. E. (2001).

Tims, Bakker i1 Derks (2012.) definirali su dvije kategorije poslovnih karakteristika: poslovni
zahtjevi iresursi. Poslovni zahtjevi ukljucuju fizicke, drustvene ili organizacijske karakteristike
koje zahtijevaju stalni mentalni 1 fizicki napor, dok poslovni resursi ukljucuju karakteristike
koje pomazu u postizanju radnih ciljeva ili poticu osobni rast (Tims, Bakker i Derks, 2012.;
prema Slemp i Vella Brodrick, 2013.). Primjeri poslovnih resursa ukljucuju organizacijske

resurse (npr. placa, sigurnost posla), meduljudske resurse (npr. podrska nadredenih i
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suradnika), organizacijske resurse (npr. jasnoca zadataka) i zadatke resurse (npr. raznolikost
vjestina, autonomija) (Bakker i Demerouti, 2007.; prema Tims i Bakker, 2010.). Zaposlenici
koji se bave doradivanjem posla mogu traziti nove izazove ili ve¢u odgovornost kako bi ostali
motivirani i izbjegli monotoniju. Takoder mogu smanjiti poslovne zahtjeve minimiziranjem
emocionalno, mentalno ili fizicki zahtjevnih aspekata posla, kada su poslovni zahtjevi preveliki
(Parker 1 Endler, 1996.; Chu i Choi, 2005.; Klingsieck, 2013.; prema Demerouti, 2014.).
Sloboda odlucivanja i autonomija na radnom mjestu kljuéni su za poticanje takvih ponasanja
(Wrzesniewski 1 Dutton, 2001.; prema Demerouti, 2014.). Postoji povezanost izmedu
prekvalificiranih zaposlenika 1 njihovog povladenja s posla, ali prekvalificirani zaposlenici s
visokom razinom autonomije i uklju¢eni u doradivanje posla manje su skloni povlacenju
(Debus 1 sur., 2020.; prema Tims, Twemlow 1 Fong, 2022.). Tri osnovne individualne potrebe
motiviraju doradivanje posla (Wrzesniewski 1 Dutton, 2001.; prema Demerouti, 2014.): potreba
za preuzimanjem kontrole nad aspektima posla kako bi se izbjegle negativne posljedice,
motivacija za promjenom aspekata rada kako bi suradnici ostvarili pozitivniji radni identitet 1
potreba za povezivanjem s drugima. Motivi za doradivanje posla ukljucuju postizanje ciljeva,
poboljsanje ucinka, veéu motivaciju i odrzavanje zdravlja. Doradivanje posla povecava
zadovoljstvo 1angaZiranost zaposlenika, smanjuje vjerojatnost izgaranja i ima pozitivan utjecaj
na dobrobit zaposlenika (Demerouti, 2014.). Proaktivni zaposlenici su skloniji promjeni radne
okoline mobiliziranjem radnih resursa 1 zahtjeva posla (Bakker, Tims 1 Derks, 2012.; prema
Demerouti, 2014.). Istrazivanje Petroua (2013.) pokazalo je da regulatorni fokus zaposlenika
utjeCe na stupanj doradivanja posla. Fokus na promociju ukljucuje zaposlenike koji se bave
doradivanjem posla radi rasta i izazova, dok fokus na prevenciju ukljucuje zaposlenike koji se
bave doradivanjem posla radi sigurnosti i ispunjenja obveza (Petrou, 2013.; prema Demerouti,
2014.). Razlicita istrazivanja pokazuju da doradivanje posla usmjereno na promociju ima
pozitivne ucinke, dok doradivanje radi smanjenja opsega posla sluzi kao zastita vlastitog
zdravlja (Bruning i Campion, 2018.; Demerouti, Bakker i Halbesleben, 2015.; Lichtenthaler i
Fischbach, 2018.; Rudolph, Katz, Lavigne i Zacher, 2017.). Osim toga, proaktivni zaposlenici
su skloni preuzimanju inicijative u identificiranju i rjeSavanju problema na radnom mjestu, §to
moZe rezultirati boljim radnim uvjetima za cijeli tim. Doradivanje posla takoder moze
potaknuti inovacije i kreativnost, jer zaposlenici koji aktivno prilagodavaju svoje zadatke ¢esto

dolaze do novih ideja i rjeSenja.
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3.2. Nacini poticanja doradivanja posla u organizacijama

Doradivanje posla je proces u kojem zaposlenici prilagodavaju svoje radne zadatke kako bi ih
uskladili sa svojim osobnim potrebama, vjeStinama i preferencijama. Prema Tims i
suradnicima (2012. prema Slemp i Vella Brodrick, 2013.), ovo doradivanje predstavlja klju¢nu
strategiju za uravnoteZenje zahtjeva posla s resursima koje posjeduju zaposlenici. Ova praksa
ne samo da moze znaCajno utjecati na pojedinca, ve¢ ima potencijal i za unaprjedenje
cjelokupne organizacije. Kroz proaktivno doradivanje posla, zaposlenici mogu doprinositi
vecoj ucinkovitosti organizacije 1 ostvariti bolje rezultate (Tims i sur., 2012. prema Demerouti,
2014.). Proaktivno doradivanje posla omogucuje zaposlenicima da oblikuju svoje radne
zadatke na nacin koji najbolje odgovara njihovim sposobnostima i interesima. Time se ne samo
povecava njihovo zadovoljstvo poslom, ve¢ se smanjuje 1 stres te povecava angaziranost. Jedan
od kljuénih nac¢ina poticanja doradivanja posla je omogucavanje zaposlenicima da prepoznaju
1 cijene znacaj svog posla. Ovo se moze posti¢i kroz promicanje kognitivnog doradivanja posla,
koje zaposlenicima omogucuje da stvaraju pozitivnije radne identitete i povecaju svoje
zadovoljstvo poslom. Kognitivno doradivanje odnosi se na naCin na koji zaposlenici
reinterpretiraju svoje zadatke i odnose na poslu kako bi ih uskladili sa svojim osobnim
interesima 1 potrebama. Na primjer, organizacije mogu pomoc¢i zaposlenicima da prepoznaju
kako njihovi zadaci doprinose Sirem cilju organizacije, Sto moze povecati osjecaj postignuca i
znacaja (Wrzesniewski i Dutton, 2001. prema Slemp i Vella Brodrick, 2013.). Kroz kognitivno
doradivanje posla, zaposlenici se potiCu da prepoznaju veze izmedu svojih svakodnevnih
zadataka 1 Sire misije organizacije. Na taj nacin, zaposlenici mogu doZivjeti ve¢i osjecaj svrhe
1 motivacije, jer shvacaju kako njihovi napori pridonose ve¢im ciljevima. Takoder, kognitivno
doradivanje posla moze pomo¢i zaposlenicima da vide Siru sliku svog rada, prepoznajuci
vaznost svakodnevnih zadataka u kontekstu organizacijske misije i vizije. Redefiniranjem
svojih interakcija s kolegama 1 nadredenima, zaposlenici mogu stvoriti pozitivnije i
produktivnije radno okruZenje, povecavajuci osjeCaj zajednistva i suradnje. Na primjer,
umjesto da suradnike vide samo kao kolege, mogu ih poceti doZivljavati kao timske partnere
koji zajedno rade na postizanju zajednickih ciljeva. Ovaj pomak u percepciji moze povecati
osje¢aj zajedniStva 1 suradnje, Sto dodatno doprinosi pozitivhom radnom okruzenju.
Kognitivno doradivanje takoder moZze uklju€ivati promjene u nacinu na koji zaposlenici

dozivljavaju vlastite vjeStine i sposobnosti u kontekstu posla. Organizacije mogu pruziti
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podrsku zaposlenicima kroz edukacije i treninge koji im pomazu da prepoznaju svoje snage i
nacine na koje mogu koristiti svoje vjeStine za poboljSanje radnih procesa. Na primjer,
zaposlenik u odjelu prodaje moze biti ohrabren da prepozna svoje komunikacijske vjestine kao
klju¢ni faktor uspjeha u privlacenju i zadrzavanju klijenata, ¢cime se poveéava njegov osjecaj

kompetentnosti i vrijednosti unutar organizacije.

Stvaranje poticajnog radnog okruzenja takoder je klju¢no za poticanje doradivanja posla.
Organizacije trebaju pruziti zaposlenicima prilike za trazenje povratnih informacija i socijalnu
podrsku. Ove strategije omogucuju zaposlenicima da uspjeSno zavrSavaju zadatke i ostvaruju
ciljeve, ¢ime se poboljSava njihova izvedba i1 ukupno zadovoljstvo poslom. Povratne
informacije mogu zaposlenicima pomoc¢i da bolje razumiju svoja postignuc¢a i podrucja za
poboljsanje, dok socijalna podrska moze osigurati osjecaj pripadnosti i podrSke u suocavanju
s izazovima (Ashford, Blatt i VandeWalle, 2003.; Carver, Scheier i Weintraub, 1989. prema
Demerouti, 2014.). Slika 6 ilustrira proces trazenja povratne informacije, §to zaposlenicima
omogucuje da bolje razumiju svoje performanse i identificiraju podru¢ja za poboljSanje.
Povratne informacije, ako su konstruktivne i redovite, mogu zaposlenicima dati jasne smjernice
za unapredenje svojih vjeStina i1 postizanje boljih rezultata. Osim toga, vazno je poticati

samoucinkovitost medu zaposlenicima kao sredstvo za doradivanje posla.
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Slika 6 Proces traZenja povratne informacije

Prethodnici TraZenje povratnih _
renodnid informacija Ishodi
Kontekst  / , Kontekst .
Frekvencija . Tofnost u
__..-"'Instrumental pogledu na
: Metoda sebe
_’- V e
i rieme * Instrumentalno
Motiv . . .
- postizanje cilja
Cilj
___._.._,.-'Ohranaf Obrana / ' Tema . Od rza}‘:a nje i
' pobolj2anje ega poboljganije slike'| p?bcljsa nje
slike
Kontekst

Izvor: Ashford, S. J., Blatt, R. i VandeWalle, D. (2003).

Samoucinkovitost se odnosi na vjerovanje zaposlenika u svoje sposobnosti da uspjesno
obavljaju zadatke i rjeSavaju probleme. Zaposlenici s visokom razinom samoucinkovitosti
¢esto su spremniji preuzeti odgovornost za promjene u svom radnom okruzenju i koristiti
proaktivne strategije kako bi prilagodili svoje zadatke (Morrison i Phelps, 1999. prema Tims,
Bakker 1 Derks, 2014.). Organizacije mogu podrzati ovu sklonost kroz obuku i resurse koji
zaposlenicima omogucuju da se osjeCaju sigurnije pri preuzimanju novih zadataka i
implementaciji promjena (Vough i Parker, 2008. prema Tims, Bakker i Derks, 2014.).
Implementacija strategija koje poticu doradivanje posla moze ukljucivati pruZanje vecih
autonomnih moguénosti zaposlenicima. Omoguc¢avanje zaposlenicima da imaju vecu kontrolu
nad svojim zadacima i radnim okruZenjem moZe znacajno povecati njihovu angaZziranost i
zadovoljstvo poslom. PruZanje resursa koji omogucuju zaposlenicima da prilagode svoje radno
okruZenje prema svojim potrebama moze takoder doprinijeti njihovom profesionalnom razvoju
i uspjehu (Bakker i suradnici, 2010.; Ghitulescu, 2007. prema Demerouti, 2014.). Dodatno,

stvaranje kulture koja potice inovativnost i preuzimanje inicijative moze pomoc¢i zaposlenicima
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da se osjecaju cijenjeno i motivirano, $to dugoroc¢no povecava njihovu produktivnost i lojalnost

organizaciji.

Osim nematerijalnih koristi, doradivanje posla moze imati i materijalne prednosti. Zaposlenici
koji aktivno sudjeluju u doradivanju svog posla ¢esto su bolje placeni i imaju brzi napredak u
karijeri u odnosu na one koji ne pokazuju ovu vrstu proaktivnog ponaSanja (Grant, Parker i
Collins, 2009.; Seibert, Kraimer i Crant, 2001. prema Slemp i Vella Brodrick, 2013.). Ova
proaktivnost moze biti potaknuta raznim faktorima, ukljucujuc¢i osobne ciljeve zaposlenika,
motivaciju za napredovanjem i Zelju za ve¢om financijskom sigurnos¢u. Takoder, proaktivni
zaposlenici Cesto razvijaju bolje odnose sa svojim nadredenima i kolegama, §to moze rezultirati
dodatnim prilikama za napredovanje i povecanje plac¢e. Nadalje, doradivanje posla moze
poboljsati uzitak na radu i ukupno blagostanje povezano s poslom, §to moze imati dugoro¢ne
koristi za zaposlenike i organizaciju (Bakker, 2008. prema Tims, Bakker i Derks, 2014.). Kada
zaposlenici doZivljavaju vece zadovoljstvo 1 uzitak u svom radu, oni su manje skloni stresu i
sindromu sagorijevanja, Sto rezultira manjim brojem bolovanja i ve¢om produktivnoscu.
Takoder, zadovoljni zaposlenici su skloniji ostati duze u organizaciji, smanjujuéi troskove
zapoSljavanja i obuke novih zaposlenika. Organizacije koje uspjesno implementiraju strategije
za poticanje doradivanja posla mogu vidjeti znacajne prednosti u obliku povecanog angazmana
zaposlenika, ve¢eg zadovoljstva poslom i poboljSane poslovne uéinkovitosti. Poticajna radna
okolina koja podrzava prilagodbu posla, razvoj samoucinkovitosti i pruzanje materijalnih 1
nematerijalnih poticaja moze pomoc¢i zaposlenicima da prilagode svoj rad prema vlastitim
potrebama i preferencijama, ¢ime se doprinosi profesionalnom razvoju i uspjehu u Kkarijeri.
Slika 7 prikazuje istrazivacki model oblikovanja posla na timskoj i individualnoj razini,
naglasavajuci kako strategije oblikovanja posla mogu utjecati na zaposlenike i timove unutar
organizacije. Na primjer, organizacije mogu ponuditi fleksibilne radne rasporede, prilagodene
edukacijske programe 1 mogucénosti za rad na projektima koji su u skladu s osobnim interesima
zaposlenika. Takoder, pruzanje redovitih povratnih informacija i priznanja za postignu¢a moze

dodatno motivirati zaposlenike da nastave aktivno sudjelovati u doradivanju svog posla.
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Slika 7 Istrazivacki model oblikovanja posla na timskoj i individualnoj razini

—

Timsko Angazman u N
o . Timski ucinak
doradivanje posla timskom radu
Individualno Individualni radni v,
o N Ucinak
doradivanje posla angazman

e

Izvor: Tims, Bakker i Derks (2014.)

3.3. Osobne karakteristike zaposlenika i doradivanje posla

Osobne karakteristike zaposlenika, poput proaktivnosti, emocionalne inteligencije 1
adaptabilnosti, kljucne su u procesu doradivanja posla. Ove karakteristike omogucuju
zaposlenicima da prepoznaju prilike za poboljSanje svojih radnih uvjeta i preuzmu inicijativu
u prilagodbi posla kako bi bolje odgovarao njihovim osobnim potrebama i profesionalnim
ciljevima. Proaktivnost je jedna od najvaznijih osobnih karakteristika koja utjeCe na

doradivanje posla. Proaktivni zaposlenici teze preuzimanju kontrole nad svojim radnim
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okruzenjem, ne ¢ekajué¢i da im promjene budu nametnute izvana. Oni su skloni identificirati
probleme i predloziti rjeSenja koja mogu poboljsati njihovu produktivnost i zadovoljstvo
poslom (Grant i Ashford, 2008.). Proaktivni zaposlenici ¢esto traze dodatne odgovornosti i
iniciraju projekte koji mogu doprinijeti njihovom profesionalnom razvoju. Na primjer,
zaposlenik koji prepozna potrebu za novim vjeStinama moze samostalno inicirati dodatnu
obuku ili traziti mentorstvo kako biunaprijedio svoje kompetencije. Ovakva proaktivnost moze
dovesti do znacajnih poboljSanja u radnom okruzenju i ukupnoj ucinkovitosti organizacije.
Nadalje, proaktivnost moze potaknuti kolegijalnost i timski duh, jer proaktivni zaposlenici
¢esto motiviraju 1 svoje suradnike da se ukljuce u projekte, dijele¢i svoje znanje i resurse kako
bi zajednicki postigli bolje rezultate. Emocionalna inteligencija takoder igra vaZznu ulogu u
doradivanju posla. Zaposlenici s visokom emocionalnom inteligencijom bolje razumiju 1
upravljaju svojim emocijama, kao 1 emocijama drugih, Sto im omogucuje ucinkovitiju
komunikaciju 1 suradnju. Ovi zaposlenici Cesto imaju bolju sposobnost prepoznavanja vlastitih
potreba 1 ciljeva te prilagodbe radnih zadataka kako bi ih ispunili. Na primjer, zaposlenik s
visokom emocionalnom inteligencijom moZze prepoznati da mu odredeni aspekt posla izaziva
stres te predloziti promjene koje mogu smanjiti taj stres, poput reorganizacije radnog vremena
ili delegiranja zadataka. Ova sposobnost prilagodbe 1 upravljanja emocijama moze znacajno
doprinijeti veCem zadovoljstvu poslom i smanjenju stresa na radnom mjestu (Goleman, 1995.).
Uz to, emocionalno inteligentni zaposlenici ¢esto pokazuju ve¢u empatiju prema svojim
kolegama, Sto moze poboljSati timsku koheziju 1 radnu atmosferu. Takvi zaposlenici su
sposobni prepoznati kada njihovi kolege trebaju podrsku i pruziti im je, ¢ime se jaca
medusobno povjerenje i suradnja unutar tima. Adaptabilnost, odnosno sposobnost prilagodbe
promjenama, takoder je klju¢na osobna karakteristika u kontekstu doradivanja posla.
Adaptabilni zaposlenici su fleksibilni i spremni prilagoditi se novim situacijama 1 zahtjevima.
Oni ne dozivljavaju promjene kao prijetnju, ve¢ kao priliku za rast i razvoj. U dinami¢nim
radnim okruzenjima, ova sposobnost prilagodbe omogucuje zaposlenicima da brzo reagiraju
na promjene i prilagode svoje radne zadatke kako bi ostali u¢inkoviti i produktivni. Na primjer,
tijekom implementacije novih tehnologija ili promjene poslovnih procesa, adaptabilni
zaposlenici ¢e biti medu prvima koji ¢e usvojiti nove metode rada i pomo¢i svojim kolegama
u prilagodbi. Ova sposobnost prilagodbe moZe poboljsati ukupnu agilnost i konkurentnost
organizacije. Adaptabilni zaposlenici takoder cesto pokazuju vecu otpornost na stres i
promjene, jer su navikli nositi se s neizvjesnostima i brzo se prilagodavati novim uvjetima. Ova
otpornost moZze dovesti do boljih performansi i ve¢eg zadovoljstva poslom, ¢ak i u izazovnim

vremenima. Adaptabilnost moze takoder omoguciti zaposlenicima da prepoznaju i iskoriste
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prilike za profesionalni razvoj, §to doprinosi njihovom dugoro¢nom uspjehu i zadovoljstvu
karijerom. Dodatno, adaptabilni zaposlenici ¢esto sluze kao uzor svojim kolegama, poti¢uci ih
da takoder budu otvoreni za promjene i spremni prilagoditi se novim okolnostima. Ova
spremnost na prilagodbu moze dovesti do kreiranja inovativnih rjeSenja i poboljSanja radnih
procesa unutar organizacije. U konacnici, proaktivnost, emocionalna inteligencija i
adaptabilnost su klju¢ne osobne karakteristike koje zaposlenicima omoguéuju ucinkovito
doradivanje posla, $to rezultira ve¢im zadovoljstvom poslom, boljom produktivnos$éu i veCom

konkurentnos$¢u organizacije.

Osim proaktivnosti, emocionalne inteligencije 1 adaptabilnosti, osobne karakteristike poput
kreativnosti i otpornosti takoder imaju vaznu ulogu u doradivanju posla. Kreativni zaposlenici
cesto pronalaze inovativna rjeSenja za izazove na radnom mjestu i predlazu nove pristupe koji
mogu poboljSati ucinkovitost 1 zadovoljstvo poslom. Njihova sposobnost razmisljanja izvan
okvira moze dovesti do znacajnih poboljSanja u radnim procesima i ukupnoj ucinkovitosti
organizacije. Na primjer, kreativni zaposlenik moze predloziti novi nacin organizacije
sastanaka koji moze smanjiti vrijeme provedeno na sastancima i povecati produktivnost. Osim
toga, kreativnost omogucuje zaposlenicima da razvijaju nove proizvode ili usluge, ¢ime
organizacija moze ste¢i konkurentsku prednost na trziStu. Kreativni zaposlenici Cesto
prepoznaju prilike za unaprjedenje postojecih procesa i usvajanje novih tehnologija, Sto moze
dodatno doprinijeti inovacijama i razvoju organizacije. S druge strane, otpornost omogucuje
zaposlenicima da se bolje nose sa stresom i neizvjesnostima te da zadrze visoku razinu
performansi 1 motivacije ¢ak 1 u izazovnim situacijama. Otpornost je posebno vazna u
dinami¢nim i brzo mijenjaju¢im radnim okruzenjima, gdje se zaposlenici suocavaju s cestim
promjenama i pritiscima. Zaposlenici s visokim stupnjem otpornosti mogu brze oporaviti od
neuspjeha i1 nastaviti s radom, §to doprinosi kontinuitetu 1 stabilnosti poslovanja. Takoder,
otpornost moze pomoc¢i zaposlenicima da zadrZe pozitivan stav i motivaciju, ¢ak i kada se
suocavaju s velikim izazovima ili neizvjesnostima. Otpornost nije samo vazna za pojedince,
vec 1 za timove, jer otporni timovi mogu bolje suradivati i podrZavati jedni druge u teskim
vremenima, Sto doprinosi vecoj koheziji 1 u€inkovitosti tima. Organizacije mogu podrzati
razvoj ovih osobnih karakteristika kroz razlicite inicijative 1 strategije. Na primjer, pruZanje
prilika za kontinuirano uc€enje i profesionalni razvoj moze potaknuti zaposlenike da razviju
svoje vjesStine 1sposobnosti. Radionice i treninzi usmjereni na razvoj emocionalne inteligencije,

upravljanje stresom i kreativno razmisljanje mogu pomoc¢i zaposlenicima da bolje upravljaju
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svojim emocijama, prepoznaju prilike za inovacije i razviju otpornost na stres. Takoder,
organizacije mogu promovirati kulturu koja potice proaktivnost i adaptabilnost, nagradujuci
zaposlenike koji pokazuju ove karakteristike i pruzajuéi im prilike za napredovanje i razvoj
karijere. Implementacija strategija koje podrzavaju osobne karakteristike zaposlenika moze
imati dugorocne koristi za organizaciju. Na primjer, organizacije mogu uspostaviti programe
mentorstva koji pomazu zaposlenicima da razvijaju svoje vjestine i karakteristike kroz vodenje
i podrsku iskusnijih kolega. Zaposlenici koji su proaktivni, emocionalno inteligentni,
adaptabilni, kreativni 1 otporni ¢esto pokazuju veéi angaZman i zadovoljstvo poslom, Sto
rezultira veCom produktivno$¢u i manjom fluktuacijom zaposlenika. Ovi zaposlenici takoder
doprinose stvaranju pozitivne radne kulture koja privlaci i zadrzava talentirane zaposlenike, $to
moze poboljSati ukupnu konkurentnost organizacije. Stoga je vazno da organizacije prepoznaju
vaznost osobnih karakteristika u doradivanju posla 1 aktivno rade na njihovom razvoju 1
podrsci. Organizacije koje poticu razvoj ovih karakteristika mogu vidjeti poboljSanja u
inovativnosti, timskoj suradnji 1 otpornosti na promjene, §to moze dovesti do dugorocnog
uspjeha 1 odrzivosti poslovanja. Osobne karakteristike zaposlenika igraju klju¢nu ulogu u
procesu doradivanja posla. Proaktivnost, emocionalna inteligencija, adaptabilnost, kreativnost
1 otpornost omogucuju zaposlenicima da prepoznaju prilike za poboljSanje svojih radnih uvjeta
1 prilagode posao svojim osobnim potrebama i ciljevima. Organizacije koje prepoznaju i
podrzavaju razvoj ovih karakteristika mogu vidjeti znaCajne prednosti u obliku povecanog
angazmana zaposlenika, veceg zadovoljstva poslom i poboljSane poslovne u¢inkovitosti. Stoga
je vazno da organizacije aktivno rade na stvaranju poticajnog radnog okruzenja koje podrzava
proaktivnost i prilagodbu posla, ¢ime se doprinosi profesionalnom razvoju i1 uspjehu
zaposlenika. Dugoroc¢no, ove strategije mogu dovesti do stvaranja organizacijske kulture koja
cijeni 1 potie osobni rast, inovacije i otpornost, Sto moze znacajno doprinijeti uspjehu i

odrzivosti organizacije na konkurentnom trzistu.

3.4. Uloga samoucinkovitosti u doradivanju posla

Samoucinkovitost, odnosno uvjerenje pojedinca u vlastitu sposobnost da uspjesno izvrsi
odredene zadatke ili postigne ciljeve, ima klju¢nu ulogu u doradivanju posla. Ova osobna
karakteristika snazno utje¢e na nacin na koji zaposlenici pristupaju svojim radnim zadacima,

kako se nose s izazovima te koliko su uspjesni u prilagodbi i poboljSanju radnih uvjeta.
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Samoucinkovitost omogucuje zaposlenicima da prepoznaju prilike za unapredenje i preuzmu
inicijativu  u oblikovanju svog radnog okruzenja. Zaposlenici s visokom razinom
samoucinkovitosti skloni su postavljanju visih ciljeva i preuzimanju vecih izazova, vjerujuci u
svoje sposobnosti da prevladaju prepreke i pronadu ucinkovita rjeSenja. Ova vjera u vlastite
sposobnosti poti¢e ih na proaktivno doradivanje posla, jer su uvjereni da mogu uspjesno izvrsiti
zadatke koje su si postavili. Na primjer, takvi zaposlenici ¢esto prepoznaju prilike za
preuzimanje dodatnih odgovornosti i iniciranje promjena koje mogu unaprijediti radne procese,
¢ime povecavaju svoju produktivnost 1 zadovoljstvo poslom. Samoucinkovitost, prema teoriji
socijalnog u€enja Alberta Bandure, znac¢ajno doprinosi motivaciji i uspjeSnosti zaposlenika, jer
oni koji vjeruju u svoje sposobnosti pokazuju vecu otpornost na stres i ve¢u sklonost rjeSavanju
problema. Osim toga, visoka samoucinkovitost povezana je s vecim stupnjem angaziranosti i
smanjenom sklonosti fluktuaciji, Sto dodatno doprinosi stabilnosti i1 uspjehu organizacije.
Zaposlenici koji osjecaju da mogu uspjesno utjecati na svoje radne uvjete cesto postaju kljuéni
akteri u unapredenju organizacijskih procesa i stvaranju inovativnih rjeSenja koja mogu

unaprijediti cijelu organizaciju.

Povezanost izmedu samoucinkovitosti 1 doradivanja posla takoder se odrazava u kvaliteti 1
uspjesnosti prilagodbi koje zaposlenici poduzimaju. Zaposlenici s visokom samoucinkovitos¢u
cesto posjeduju bolje razvijene vjeStine rjeSavanja problema i donosenja odluka, Sto im
omogucuje da identificiraju 1 primjenjuju najucinkovitije strategije za prilagodbu posla.
Njihova sposobnost da realno procijene svoje snage i slabosti pomaze im u optimiziranju radnih
zadataka. Na primjer, zaposlenik koji vjeruje u svoju sposobnost upravljanja vremenom moze
reorganizirati svoje radno vrijeme kako bi povecao produktivnost i smanjio stres. Ova
sposobnost prilagodbe ne samo da povecava osobno zadovoljstvo, ve¢ doprinosi i ukupnoj
ucinkovitosti organizacije. Takoder, zaposlenici s visokom samoucinkovito§éu cesto
preuzimaju vodece uloge unutar timova, motivirajuéi i inspirirajuci kolege da se ukljuce u
proaktivno doradivanje posla. Njihova pozitivha energija i povjerenje u vlastite sposobnosti
mogu posluziti kao primjer 1 motivacija za druge, Sto moZe poboljSati timsku dinamiku i
ucinkovitost. Ova vrsta zaposlenika Cesto poti¢e kulturu kontinuiranog poboljSanja unutar
organizacije, $to moze dovesti do inovativnih pristupa i ve¢ih uspjeha u ostvarivanju
organizacijskih ciljeva. Takoder, njihova sposobnost da efikasno upravljaju resursima i
implementiraju strategije moze rezultirati smanjenjem operativnih troskova i poboljSanjem

financijskog rezultata organizacije.
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Organizacije koje prepoznaju vaznost samoucinkovitosti mogu implementirati strategije za
njeno jacanje medu zaposlenicima, ¢ime mogu ostvariti znacajne dugorocne Kkoristi.
Prvenstveno, pruzanje prilika za kontinuirano ucenje i profesionalni razvoj moze povecati
samoucinkovitost zaposlenika, omogucuju¢i im stjecanje novih vjestina i znanja. Programi
mentorstva i coaching mogu pruziti podrsku i vodstvo, pomazuci zaposlenicima da razviju
svoje sposobnosti i poveéaju povjerenje u vlastite moguénosti. Takoder, organizacije mogu
promovirati kulturu koja naglasava vaznost samoucinkovitosti, nagradujuc¢i proaktivne
zaposlenike 1 pruzajuc¢i im prilike za napredovanje. Postavljanje realnih 1 izazovnih ciljeva
moze dodatno ojacati samoucinkovitost, jer uspjesno ostvarivanje ciljeva povecava povjerenje
zaposlenika u svoje sposobnosti. Stvaranje radnog okruzenja koje podrzava proaktivnost 1
inovativnost moze dovesti do vece angaziranosti, zadovoljstva poslom 1 poslovne
ucinkovitosti. Kroz ove strategije, organizacije mogu poboljsati svoju konkurentnost i privuci
talentirane zaposlenike. Samoucinkovitost igra klju¢nu ulogu u procesu doradivanja posla, a
njeno jacanje moZze donijeti znacajne prednosti za zaposlenike 1 organizacije. Implementacijom
strategija koje podrzavaju samoucinkovitost, organizacije mogu stvoriti dinami¢no radno
okruzenje u kojem zaposlenici ne samo da prepoznaju i koriste prilike za unapredenje, ve¢ i
aktivno doprinose dugoro¢nom uspjehu i rastu organizacije. Ova proaktivna kultura moze

rezultirati ve¢com inovativnos¢u i odrzivim poslovnim uspjehom.

4. Empirijsko istrazivanje povezanosti samoucinkovitosti i
doradivanja posla

U ovom poglavlju prikazano je empirijsko istraZivanje povezanosti doradivanja posla i
kreativnosti zaposlenika. Prvi dio obuhvaca opis mjernih instrumenata na temelju kojih je
kreiran anketni upitnik i uzorak ispitanika. Drugi dio empirijskog istrazivanja opisuje rezultate

provedenog istrazivanja. U tre¢em dijelu ovog poglavlja opisana su ogranicenja istraZivanja.

4.1. Metodologija istrazivanja

Za prikupljanje podataka kreiran je anketni upitnik u skladu s definiranim ciljevima i
predmetom istrazivanja ovog rada. Anketni upitnik sastoji se od ukupno 24 pitanja, a statisticki

uzorak ¢ine osobe zaposlene u razli¢itim hrvatskim organizacijama. KoriStenjem Likertove
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ljestvice, ispitanici su mogli izraziti svoje stavove o temama vezanim uz samoucinkovitost i
praksu doradivanja posla. Svrha ovog istrazivanja je razumjeti povezanost izmedu
samoucinkovitosti zaposlenika i njihovih aktivnosti vezanih uz doradivanje posla. Istrazivanje
je provedeno u razdoblju od 27. kolovoza do 29. kolovoza 2024. godine , a anketni upitnik je

izraden i distribuiran putem alata Google Forms, prikupljaju¢i ukupno 68 odgovora.

Prvi dio anketnog upitnika usmjeren je na ispitivanje demografskih karakteristika ispitanika.
Demografska pitanja uklju¢uju spol, dob i stupanj obrazovanja. Ponudene opcije za spol
ukljuduju: "Muski", "Zenski", "Drugo" i "Ne Zelim re¢i". Pitanje o dobi ispitanike svrstava u
pet dobnih skupina: "Ispod 25 godina", "25-34 godine", "35-44 godine", "45-54 godine" 1 "55
godina i vise". Sto se ti¢e stupnja obrazovanja, ispitanici biraju izmedu opcija: "Srednja $kola",

"Visa Skola", "Fakultet", "Magistarski studij" 1 "Doktorski studij".

Nakon demografskih podataka, anketni upitnik sadrzi dvije glavne kategorije pitanja. Prva
kategorija odnosi se na procjenu samoucinkovitosti ispitanika, dok se druga bavi praksama
doradivanja posla. Prva kategorija sadrzi sedam pitanja kojima se ispituje koliko su ispitanici
uvjereni u svoje sposobnosti rjeSavanja problema, izvrSavanja zadataka, prilagodavanja
neocekivanim situacijama te donosenja odluka pod pritiskom. Ispitanici su odgovarali koristeci
Likertovu ljestvicu, biraju¢i izmedu pet opcija koje odrazavaju njihov stupanj slaganja s
navedenim tvrdnjama : 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.

Druga kategorija, koja se odnosi na doradivanje posla, sastoji se od sedam pitanja koja istrazuju
ucestalost odredenih vrsta ponasanja vezanih uz poboljSanje radnih zadataka, prilagodbu
radnog okruZenja te unapredenje odnosa s kolegama. Ispitanici su takoder koristili Likertovu
ljestvicu kako bi izrazili koliko Cesto se bave takvim aktivnostima: 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.
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Konacno, anketa sadrzi i Sest pitanja koja povezuju samoucinkovitost i doradivanje posla. Ova

pitanja istrazuju na koji nacin ispitanici dozivljavaju utjecaj svoje samoucinkovitosti na

aktivnosti prilagodbe i poboljsanja posla. I ovdje su ispitanici odgovarali na Likertovoj

ljestvici, ocjenjujuci stupanj slaganja s tvrdnjama: 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.

U tablici 1 nalazi se prikaz svih anketnih pitanja. Prikazane su tri kategorije pitanja, dok svaka

od njih sadrzi 7 pitanja. Prva kategorija pitanja vezana je uz samoucinkoviosti, druga kategorija

odnosi se na doradivanje posla, a treca kategorija prikazuje povezanost samoucinkoviosti 1

doradivanja posla.

Tablica 1 Anketna pitanja prema kategorijama

Kategorija

Anketno pitanje

Samoucéinkovitost

Vjeruyjem da mogu uspjeSno izvrSiti sve

zadatke koji su mi dodijeljeni na poslu.

Siguran/na sam u svoje sposobnosti da

rjeSavam probleme na radnom mjestu.

Mogu ucinkovito upravljati viSe zadataka

istovremeno.

Uvjeren/na sam da mogu prebroditi sve

izazove koje posao donosi.

Mogu prilagoditi svoj rad kada se suo€im s

neocekivanim preprekama.

Vjerujem da mogu uspjeSno dovrs$iti i najteze

zadatke na poslu.

Mogu donositi u¢inkovite odluke ¢ak i1 pod

pritiskom.

Doradivanje posla

Cesto preuzimam dodatne odgovornosti

kako bih poboljsao/la svoje radno okruZenje.

Aktivno trazim zadatke koji su u skladu s

mojim interesima.
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PokuSavam preoblikovati svoje radne

zadatke kako bi bili smisleniji.

Nastojim unaprijediti svoje odnose s
kolegama kako bih poboljsao/la svoju radnu

atmosferu.

Sudjelujem u oblikovanju radnih procesa
kako bi oni Dbili  ulinkovitiji i

zadovoljavajuci.

Trazim nafine za poboljSanje radnih

procedura koje koristim.

Prilagodavam svoj radni pristup kako bi bio

ucinkovitiji 1 produktivniji.

Povezanost samoucinkovitosti

doradivanja posla

i

Vjerujem da moja sposobnost prilagodavanja
radnth  zadataka proizlazi 1z moje

samopouzdanosti u vlastite sposobnosti.

Zbog moje uvjerenosti u vlastite vjestine,
¢esto preuzimam inicijativu u mijenjanju

radnih procesa.

Moja samoucCinkovitost pomaze mi u
pronalazenju novih nacina za poboljSanje

radnog okruzenja.

Osje¢am da moja sposobnost rjesavanja
problema na poslu utje¢e na moje aktivnosti

u doradivanju posla.

Moje uvjerenje u vlastitu sposobnost
donoSenja odluka ¢ini me sklonijim/a
prilagodavanju radnih zadataka prema

svojim interesima.

Zbog moje samoucinkovitosti, ¢esto trazim
nac¢ine kako da poboljSam svoje radne

procedure.

30



Moje uvjerenje u vlastite sposobnosti

pomaze mi u unapredivanju odnosa s

kolegama kroz doradivanje posla.

Izvor: izrada autora

U tablici 2 prikazana je struktura ispitanika koji su popunjavanjem anketnog upitnika
sudjelovali u istrazivanju. Prikupljeni su odgovori od ukupno 68 ispitanika. Provedena je
deskriptivna analiza te su pomocu programa JASP-a. U tablici su prikazane vrijednosti
deskriptivnih pokazatelja: aritmeticka sredina, medijan, mod, standardna devijacija te
minimum 1 maksimum. Nezavisne varijable ovog istrazivanja, na koje se odnose vrijednosti

prikazane u tablici, su: spol, dob i stupanj obrazovanja.

Tablica 2 Osnovne mjere uzoraka

Varijabla Deskriptivni pokazatelji
Aritmeticka | Medijan | Mod | Standardna | Minimum | Maksimum
sredina devijacija
Spol 1,3934 2,0000 2,00 0,4918 1,00 2,00
Dob 29,44 25,0000 | 25,00 | 11,5319 1,00 4,00
Stupanj 2,9211 3,0000 2,00 1,0063 1,00 4,00
obrazovanja

Izvor: izrada autora

U istrazivanju je sudjelovalo ukupno 68 osoba, 42 Zenskih (61,8%) 126 muskih osoba (38,2%).

Kako je prikazano u grafikonu 1, najces¢i spol u ovom istraZivanju je upravo Zenski spol.

Grafikon 1 Struktura ispitanika prema spolu
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Spol:
68 odgovora

@ Muski

@ Zenski
Drugo

@ Ne Zelim redi

Izvor: izrada autora

Prosjecna dob ispitanika je 29 godina. Najveci broj ispitanika ¢ine osobe koje imaju manje od
25 godina, dok je medijalna dob ispitanika takoder ispod 25 godina. Najmladi ispitanik koji je
sudjelovao u istrazivanju ima 19 godina, dok najstariji ispitanik ima 55 godina ili vise. Vezano
uz stupanj obrazovanja zaposlenika, u istrazivanju najveci broj ispitanika, njih 27, tj. 35,5%,
ima zavrSenu srednju Skolu, dok najmanyji broj ispitanika, njih 6, tj. 7,9%, ima zavrSen stupanj
obrazovanja viSa Skola. Ispitanici koji imaju zavrSen fakultet, njih 26, ¢ine 34,2% ispitanika,
dok 9 ispitanika koji imaju zavrSen magistarski studij ¢ine 11,8% ispitanika. NajniZi stupanj
obrazovanja je srednja Skola, a najvisi stupanj obrazovanja je magistarski studij. Prosjean
stupanj obrazovanja medu ispitanicima je izmedu srednje Skole i fakulteta, s aritmetickom
sredinom blizu fakulteta. NajceS¢i stupanj obrazovanja ispitanika je srednja Skola, a medijalni
stupanj obrazovanja je takoder izmedu srednje Skole i fakulteta. U grafikonu 2 prikaza je
struktura ispitanika prema dobi, dok je u grafikonu 3 prikazana struktura ispitanika prema

najviSem stupnju obrazovanja.
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Grafikon 2 Struktura ispitanika prema dobi

Dob:

68 odgovora

@ Ispod 25 godina
@ 25-34 godine
@ 35-44 godine
@ 45-54 godine
@ 55 godinai vise

Izvor: izrada autora

Grafikon 3 Struktura ispitanika prema stupnju obrazovanja

Stupanj obrazovanja
68 odgovora

@ Srednja $kola

@ Visa skola

@ Fakultet

@ Magistarski studij
@ Doktorski studij

Izvor: izrada autora

4.2. Rezultati istrazivanja

Pomocu anketnog upitnika prikupljene su informacije i podaci o uzorku. Rezultati istrazivanja
su predstavljeni na temelju izradenih anliza vezanih uz povezanost samoucinkovitosti i

doradivanja posla. Provedene su deskriptivna statisticka i korelacijska analiza.
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Deskripitivna statisticka analiza

Provedena je deskriptivna analiza klju¢nih varijabli u ovom istrazivanju. U tablici 3 su

prikazani osnovi deskriptivni pokazatelji: aritmeticka sredina, medijan, mod te standardna

devijacija.

Tablica 3 Deskriptivna analiza

Varijabla Aritmeticka | Medijan | Mod | Standardna
sredina devijacija

Samoucinkovitost 4,401 4,571 5 0,542

Vjerujem da mogu uspjeSno izvrSiti | 4,647 5 5 0,540

sve zadatke

Siguran/na sam u svoje sposobnosti | 4,574 5 5 0,606

da rjeSavam probleme

Mogu ucinkovito upravljati vise | 4,235 4 4 0,735

zadataka istovremeno

Uvjeren/na sam da mogu prebroditi | 4,324 4 5 0,701

sve izazove

Mogu prilagoditi rad kad se suocim s | 4,368 4,5 5 0,731

preprekama

Vjerujem da mogu dovrSiti najteze | 4,368 4,5 5 0,731

zadatke

Mogu donositi uc¢inkovite odluke pod | 4,294 4,5 5 0,830

pritiskom

Doradivanje posla 4,319 4,429 4,714 | 0,579

Cesto preuzimam dodatne | 4,074 4 4 0,869

odgovornosti

Aktivno trazim zadatke u skladu s | 4,059 4 4 0,912

interesima

PokuSavam  preoblikovati radne | 4,176 4 4 0,791

zadatke

Nastojim unaprijediti odnose s | 4,632 5 5 0,596

kolegama
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Sudjelujem u oblikovanju radnih | 4,382 5 5 0,811

procesa
TraZim naine za poboljSanje | 4,353 5 5 0,877
procedura

Prilagodavam radni pristup 4,559 5 5 0,608
Povezanost  samoucinkovitosti i | 4,237 4,429 5 0,626

doradivanja posla

Vjerujem da prilagodavanje | 4,368 5 5 0,771

zadataka dolazi iz samopouzdanja

Zbog uvjerenosti preuzimam | 3,926 4 4 0,951

inicijativu u mijenjanju procesa

Samoucinkovitost pomaze u| 4,191 4 5 0,815

pronalaZenju novih nacina

Sposobnost rjesavanja problema | 4,324 4 5 0,722
utjece na aktivnosti

Uvjerenje u donoSenje odluka vodi | 4,221 4 5 0,826

prilagodavanju zadataka

Samoucinkovitost vodi do | 4,221 4 5 0,861

poboljsanja procedura

Uvjerenje u sposobnosti unapreduje | 4,412 4 5 0,629

odnose s kolegama

Izvor: izrada autora

Prema deskriptivnoj analizi, rezultati pokazuju visoku razinu samoucinkovitosti medu
ispitanicima. Aritmeti¢ka sredina samoucinkovitosti iznosi 4,401, Sto sugerira da veéina
ispitanika ima visok stupanj samopouzdanja u svoje sposobnosti da uspjeSno izvrSe zadatke.
Ova visoka vrijednost dodatno je potkrijepljena medijanom od 4,571 i modom od 5, §to znaci
da je najveci broj ispitanika odabrao maksimalnu vrijednost na ljestvici samoucinkovitosti.
Standardna devijacija od 0,542 ukazuje na relativno nisku varijabilnost odgovora, Sto znaci da

vecina ispitanika dijeli slicne stavove o svojoj samoucinkovitosti.

Analizirajuéi specificne aspekte samoucinkovitosti, prosjecne vrijednosti pojedinih tvrdnji
ukazuju na visok stupanj samopouzdanja ispitanika u razli¢itim podru¢jima rada. NajviSa

prosjecna vrijednost (4,647) zabiljeZena je za tvrdnju "Vjerujem da mogu uspjesno izvrsiti sve
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zadatke", s niskom standardnom devijacijom (0,539), Sto dodatno potvrduje dosljednost
odgovora. S druge strane, tvrdnja "Mogu ucinkovito upravljati viSe zadataka istovremeno" ima
nesto nizu prosjecnu vrijednost (4,235) 1 nesto vecu standardnu devijaciju (0,735), Sto sugerira

vecéu varijabilnost u percepciji sposobnosti multitaskinga medu ispitanicima.

Sto se tice doradivanja posla, aritmeticka sredina iznosi 4,319, $to ukazuje na to da su ispitanici
cesto ukljuceni u doradivanje posla, odnosno aktivno preuzimaju dodatne odgovornosti, traze
zadatke u skladu s interesima 1 preoblikuju radne zadatke. Medijan od 4,429 i mod od 4,714
dodatno naglaSavaju ovaj trend, a standardna devijacija od 0,579 ukazuje na umjerenu
varijabilnost u odgovorima. Posebno je zanimljivo da tvrdnja "Nastojim unaprijediti odnose s
kolegama" ima najvisu prosjecnu vrijednost (4,632) i nisku standardnu devijaciju (0,596), sto
ukazuje na visok stupanj druStvene angaziranosti i teznje za poboljSanjem radnih odnosa medu

ispitanicima.

Kada se analizira povezanost samoucinkovitosti 1 doradivanja posla, prosje¢na vrijednost
iznosi 4,237, s medijanom od 4,429 1 modom od 5, Sto ukazuje na to da ispitanici vjeruju da
postoji snazna veza izmedu samopouzdanja i1 preuzimanja inicijative na poslu. Standardna
devijacija od 0,626 sugerira da su odgovori na ovo pitanje relativno konzistentni, iako postoji

odredena varijabilnost.

Ukupno gledaju¢i, deskriptivna analiza pokazuje da ispitanici imaju visok stupanj
samoucinkovitosti 1 aktivno se bave doradivanjem posla. Ovi rezultati pruzaju vrijedne uvide
u to kako zaposlenici percipiraju svoje vjestine 1 kako ih koriste za prilagodavanje i poboljSanje

svojih radnih zadataka, odnosa i procesa.

Korelacijska statisticka analiza

Nakon §to je na temelju rezultata ankete provedena deskriptivna analiza, takoder je provedena
1 korelacijska analiza. Svrha provodenja korelacijske analize je utvrditi postoji li povezanost
izmedu samoucinkovitosti i doradivanja posla. U tablici 4 prikazana je korelacijska matrica u

kojoj su prikazane vrijednosti Pearsonovog koeficijenta korelacije.

Rezultati korelacijske analize pokazuju znacajnu povezanost izmedu samoucinkovitosti i
doradivanja posla. Pearsonov koeficijent korelacije (Pearson's r) izmedu ovih dviju varijabli
iznosi 0,622, Sto ukazuje na pozitivnu i umjereno jaku korelaciju. Ova vrijednost sugerira da

su ispitanici s viSom razinom samoucinkovitosti skloni viSem stupnju doradivanja posla. P-
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vrijednost manja od 0,001 dodatno potvrduje da je ova korelacija statisticki znacajna, no vazno

je naglasiti da korelacija ne implicira uzro¢nost.

Tablica 4 Korelacijska analiza

Pearsonovi koef. korelacije

Variable Samoucinkovitost DraiEe
posla

1. Samouc¢inkovitost r —

2. Doradivanje posla r 0.622 —

Izvor: izrada autora

Daljnja istrazivanja su potrebna kako bi se razjasnilo koji faktori doprinose ovoj povezanosti.

4.3. Ogranicenja istrazivanja

Nakon analize rezultata istrazivanja provedenog medu zaposlenicima, identificirana su
ogranicenja koja se prvenstveno odnose na karakteristike uzorka i metodologiju prikupljanja
podataka. Prvo i1 najznacajnije ograni¢enje istraZzivanja odnosi se na veli¢inu uzorka. Iako je
istrazivanju pristupilo 68 ispitanika, Sto je dovoljna baza za preliminarnu analizu, uzorak ipak
nije dovoljno velik za generalizaciju rezultata na Siru populaciju zaposlenika u Hrvatskoj. Ova
relativno mala veli¢ina uzorka moze smanjiti pouzdanost rezultata i dovesti do zakljucaka koji
nisu potpuno reprezentativni za cjelokupnu populaciju zaposlenika. Povecanje uzorka takoder
bi omogucilo dublju analizu i usporedbu rezultata medu razlic¢itim podskupinama zaposlenika,
Sto bi doprinijelo boljem razumijevanju povezanosti doradivanja posla i kreativnosti. Drugo
ograni¢enje istrazivanja odnosi se na spolnu strukturu uzorka. Istrazivanje je obuhvatilo 42
zene (61,7%) 1 26 muskaraca (38,2%), Sto znaci da je uzorak pretezno zenskog spola. Ovaj
nesrazmjer moZze utjecati na rezultate istrazivanja, posebno s obzirom na moguce razlike u
percepciji i ponaSanju izmedu muskaraca i Zena na radnom mjestu. Reprezentativniji uzorak, s
podjednakim brojem muskih i Zenskih ispitanika, mogao bi pruziti uravnoteZenije uvide u

analizirane fenomene.

Tre¢e ograni¢enje odnosi se na dobnu strukturu ispitanika. Najvec¢i broj ispitanika, njih 29
(42,6%), pripada dobnoj skupini ispod 25 godina, dok su ostale dobne skupine znatno manje

zastupljene. Ispitanici stariji od 55 godina ¢ine 14,7% uzorka, dok je tek manji broj ispitanika
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u dobnim skupinama izmedu 35 i 54 godine. Ova disproporcija moze rezultirati rezultatima
koji su vise prilagodeni mladim zaposlenicima i mozda ne odrazavaju stavove i ponaSanja
starijih generacija, §to ograniCava moguénost primjene rezultata na cjelokupnu radnu

populaciju.

Sto se ti¢e obrazovne strukture, veéina ispitanika ima zavrSenu srednju $kolu (39,7%), dok je
najmanji broj ispitanika s magistarskim stupnjem (13,2%). Ispitanici sa zavrSenim fakultetom
¢ine 38,2%, a oni s viSom Skolom 8,8%. Ova obrazovna distribucija moze ograniCiti
interpretaciju rezultata s obzirom na razli¢ite nivoe obrazovanja. Na primjer, razli¢iti stupnjevi
obrazovanja mogu utjecati na na¢in na koji zaposlenici pristupaju kreativnosti i doradivanju

posla, pa bi uzorak s uravnotezenijom obrazovnom strukturom mogao pruziti Siru sliku.

Jos$ jedno ogranicenje vezano je uz nacin prikupljanja podataka. Anketa je provedena putem
Google Forms platforme 1 distribuirana putem online kanala, §to zna¢i da su u istrazivanju
sudjelovali isklju¢ivo oni koji imaju pristup internetu 1 druStvenim mreZama. To moze dovesti
do pristranosti uzorka, jer osobe koje nisu aktivne online nisu imale priliku sudjelovati u
istrazivanju. Ova pristranost moZe utjecati na rezultate, posebno ako se uzme u obzir da
koriStenje interneta i druStvenih mreza moZe biti povezano s odredenim demografskim 1

profesionalnim karakteristikama.

Konacno, istrazivanje se oslanjalo na samoprocjenu ispitanika, $to uvijek nosi rizik od
subjektivnosti i socijalno pozeljnog odgovaranja. Iako je koriStena anonimna anketa, Sto bi
trebalo smanjiti ovu vrstu pristranosti, uvijek postoji moguénost da ispitanici odgovaraju na
nacin koji smatraju drustveno prihvatljivim, a ne nuzno onako kako stvarno misle ili postupaju.
Iako su rezultati ovog istrazivanja korisni i pruzaju uvide u povezanost doradivanja posla i
kreativnosti medu zaposlenicima, gore navedena ograni¢enja trebaju biti uzeta u obzir pri
tumacenju rezultata. Preporuc¢a se razmotriti kombinaciju razli¢itih metoda prikupljanja
podataka kako bi se obuhvatile razli¢ite skupine ispitanika i smanjio rizik od pristranosti

uzorka.

5. Zakljucak

Cilj ovog diplomskog rada je bio utvrditi povezanost samoucinkovitosti i doradivanja posla.

Rezultati ovog istrazivanja pruzaju znacajan uvid u vezu izmedu samoucinkovitosti
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zaposlenika i njihove sklonosti prema doradivanju posla. Samoucinkovitost, kao osobina koja
opisuje vjeru zaposlenika u vlastitu sposobnost da ucinkovito obavlja zadatke, pokazala se
klju¢nim prediktorom za angaziranost u doradivanju posla. Zaposlenici s visokom razinom
samoucinkovitosti skloniji su preuzimati inicijativu, prilagodavati zadatke i traziti inovativna
rjeSenja kako bi postigli bolje rezultate. Ova povezanost ukazuje na vaznost poticanja
samoucinkovitosti unutar organizacija, jer ona ne samo da doprinosi individualnom uspjehu
zaposlenika, ve¢ 1 poboljsava cjelokupnu organizacijsku ucinkovitost. Promicanje
samoucinkovitosti moZe se ostvariti kroz razli¢ite razvojne programe, kao §to su treningi za
razvoj vjestina, mentorstvo 1 pruzanje povratnih informacija koje jacaju samopouzdanje

zaposlenika.

Osim toga, organizacije bi trebale poticati kulturu u kojoj se greske dozivljavaju kao prilike za
ucenje, a ne kao neuspjeh, ¢ime se dodatno povecava osjecaj kompetencije kod zaposlenika.
Takoder je vazno osigurati pristup resursima i podrsci koja omogucuje zaposlenicima da se
osjecaju sposobnima suociti se s izazovima. Upravljanje ocekivanjima i pruzanje jasnih
smjernica takoder mogu doprinijeti jacanju samoucinkovitosti, jer zaposlenici tada bolje
razumiju $to se od njih oc¢ekuje 1 kako mogu uspjesno ostvariti te ciljeve. Sve ove strategije
zajedno mogu znacajno povecati motivaciju 1 angazman zaposlenika, $to dovodi do boljih

poslovnih rezultata i pove¢ane konkurentnosti organizacije.

Doradivanje posla, kao fenomen koji ukljucuje proaktivne promjene koje zaposlenici vrse na
svojim zadacima, takoder se pokazalo vaznim elementom u radnom okruzenju. Zaposlenici
koji su ukljueni u doradivanje posla Cesto pokazuju vecu motivaciju, kreativnost i
zadovoljstvo poslom. Ovi zaposlenici ne samo da poboljsavaju svoje radne performanse, ve¢
mogu pozitivno utjecati 1 na radnu kulturu 1 dinamiku tima. Doradivanje posla omogucuje
zaposlenicima da se osje¢aju autonomnijima i da imaju vecu kontrolu nad svojim radom, Sto
moZe rezultirati ve¢om posvecenoscu i lojalnoS¢u prema organizaciji. Ovo ponasanje takoder
moze stimulirati inovacije unutar organizacije, jer zaposlenici koji preuzimaju inicijativu ¢esto

dolaze do novih, efikasnijih na¢ina obavljanja zadataka.

Organizacije koje prepoznaju i poti¢u doradivanje posla mogu iskoristiti ove prednosti kako bi
ostale konkurentne na trziStu. Implementacija politika koje podrzavaju fleksibilnost u radnim
procesima moZe dodatno motivirati zaposlenike na proaktivno prilagodavanje svojih zadataka.
Pored toga, priznanje i nagradivanje takvih inicijativa moze stvoriti pozitivau povratnu spregu,

gdje se zaposlenici osje¢aju vrednovanima i ohrabrenima da nastave s proaktivnim
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ponasanjem. Stoga, doradivanje posla ne samo da doprinosi osobnom razvoju zaposlenika, ve¢

ima 1 Sire pozitivne implikacije na organizacijsku uspjesnost i kulturu.

Na kraju, iako ovo istrazivanje pruza vrijedne uvide, potrebno je napomenuti odredena
ogranicenja koja bi mogla utjecati na generalizaciju rezultata. Uzorak ispitanika bio je relativno
ograni¢en u smislu velicine 1 demografskih karakteristika, §to smanjuje pouzdanost
poopcavanja zakljuaka. Nadalje, uzro¢na veza izmedu samoucinkovitosti i doradivanja posla
nije u potpunosti razjasnjena te je potrebno daljnje istrazivanje kako bi se bolje razumjeli
mehanizmi koji povezuju te pojave. Unato€ tim ogranienjima, ovo istrazivanje postavlja
solidne temelje za buduce studije te naglaSava vaznost individualnih karakteristika 1

proaktivnog ponasanja u radnom kontekstu.
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Prilozi

Odjeljak 1 od 4

Povezanost samoucinkovitosti i doradivanja ~
posla

Postovani,

U sklopu diplomskog rada na temu "Povezanost samouéinkovitosti i doradivanja posla", provodim anketno
istraZivanje o percepcijama i iskustvima zaposlenika vezanim uz njihovu samoucinkovitost i prakse
doradivanja posla. Cilj istraZivanja je identificirati kljuéne aspekte koji utjeéu na na¢in kako zaposlenici
prilagodavaju svoje radne zadatke i meduljudske odnose te kako to povezano s njihovim uvjerenjima o
vlastitim sposobnostima.

Za ispunjavanje ankete trebat ¢e vam 5 - 10 minuta. Vasi odgovori koristit ¢e se iskljuéivo u svrhu ovog
diplomskog rada i bit ¢e potpuno anonimni. Navedeni odgovori pomoéi ¢e u razumijevanju dinamike

povezanosti izmedu samouéinkovitosti i doradivanja posla.

Zahvaljujem na vasem izdvojenom vremenu i doprinosu ovom istraZivanju.

Spol:
Muski
Zenski
Drugo

Ne Zelim reci

Dob:

Ispod 25 godina

25-34 godine

35-44 godine

45-54 godine

55 godina i vise

Stupanj obrazovanja

Srednja Skola

Vida skola

Fakultet

Magistarski studij

Doktorski studij
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Odjeljak 2 od 4

Pitanja za procjenu samoutinkovitosti

<

Odgovori koriste Likertovu skalu: 1- Uopce se ne slazem, 2 - Djelomicno se ne slazem, 3 - Neutralan/na, 4 -
Djelomiéno se slazem, 5- U potpunosti se slazem.

Vjerujem da mogu uspjesno izvréiti sve zadatke koji su mi dedijeljeni na poslu.

Uopce se ne slazem - U potpunosti se slazem

Siguran/na sam u svoje sposobnosti da rjeSavam probleme na radnom mjestu.

Uopce se ne slazem - U potpunosti se slazem

Mogu uginkovito upravljati vise zadataka istovremeno.

Uopce se ne slazem ! U potpunosti se slazem

Uvjeren/na sam da mogu prebroditi sve izazove koje posao donosi.

Uopée se ne slazem - - - - - U potpunosti se slazem

Mogu prilagoditi svoj rad kada se suoéim s neoéekivanim preprekama

Uopce se ne slazem . . U potpunosti se slazem

Vjerujem da mogu uspjesno dovréiti | najteze zadatke na poslu.

Uopce se ne slazem , , U potpunosti se slazem

Mogu donositi uéinkovite cdluke éak i ped pritiskom.

Uopée se ne slazem J L L U potpunosti se slaZem
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Odjeljak 3 od 4

Pitanja za evaluaciju prakse doradivanja posla

€
e

Odgovori koriste istu Likertovu skalu: 1 - Uopée se ne slaZem, 2 - Djelomiéno se ne slazem, 3 - Neutralan/na, 4 -
Djelomiéno se slaZem, 5 - U potpunosti se slazem.

Cesto preuzimam dodatne odgovornosti kako bih poboljgao/la svoje radno okruzenje.

~
Uopée se ne slazem L/

U potpunosti se slazem

Aktivno trazim zadatke koji su u skladu s mojim interesima.

Uopce se ne slazem /

U potpunosti se slazem

Pokugavam preoblikovati svoje radne zadatke kako bi bili smisleniji

~ —~ p —
Uopde s& ne slaZzem — N p— — s U potpunosti se slaZzem

Nastojim unaprijediti svoje odnose s kolegama kako bih pobolj$ao/la svoju radnu atmosferu.

Uopce se ne slazem @) & & @) Q U potpunosti se slazem

Sudjelujem u oblikovanju radnih procesa kako bi oni bili u€inkovitiji i zadovoljavajuci.

Uopce se ne slazem (& O () o A U potpunosti se slazem

Trazim nacine za pobolj$anje radnih procedura koje koristim.

Uopce se ne slazem O - (O | | U potpunosti se slazem

Prilagodavam svoj radni pristup kako bi bio u€inkovitiji i produktivniji.

Uopce se ne slazem C ) @, s o U potpunosti se slazem



Odjeljak 4 od 4

Pitanja koja povezuju samouéinkovitost i doradivanje posla

<

Odgovori koriste istu Likertovu skalu: 1 - Uopée se ne slazem, 2 - Djelomiéno se ne slaZem, 3 - Neutralan/na, 4 -
Djelomicno se slaZem, 5 - U potpunost] se slazem.

Vjerujem da moja sposobnest prilagodavanja radnih zadataka proizlazi iz moje samopouzdanosti u
vlastite sposobnosti.

Uopée se ne slazem U potpunosti se slazem

Zbog moje uvjerenosti u vlastite vjestine, éesto preuzimam inicijativu u mijenjanju radnih procesa.

Uopée se ne slazem

U potpunosti se slazem

Moja samouéinkovitost pomaze mi u pronalazenju novih naéina za pebolj$anje radnog ckruZenja.

Uopée se ne slazem

U potpunosti se slazem

Osjeéam da moja sposobnost rje§avanja problema na peslu utjeée na moje aktivnosti u doradivanju
posla

Uopce se ne slazem

U potpunosti se slafem

Maoje uvjerenje u vlastitu sposobnost denodenja odluka &ini me sklonijim/a prilagedavanju radnih
zadataka prema svojim interesima.

Uopce se ne slazem

U potpunosti se slafzem

Zbog moje samouéinkovitosti, Eesto traZzim naéine kako da poboljSam svoje radne procedure

Uopce se ne slazem

U potpunesti se slazem

Moje uvjerenje u vlastite sposobnosti pomaze mi u unapredivanju odnosa s kolegama kroz
doradivanje posla

Uopce se ne slazem

U potpunosti se slafzem
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Zivotopis kandidatkinje

BB europass

Dora Vrbanic

doravrbanic28@gmail.com

Datum rodenja: 04/02/2001 | Driavijanstvo: hrvatsko | Spol: Zensko
Telefonski broj: (+385) 996364573 (Mobilni telefon) | E-adresa:

E-adresa: dvrbanicl @ner.efzg.hr

WhatsApp Messenger: +385996364573 |

Adresa: Brodarci 1B, 47000, Karlovac , Hrvatska (Kucna)

» O MENI

Studentica 5. godine Ekonomskog fakulteta Sveutilista u Zagrebu spremna na u€enje i
profesionalno usavrsavanje. Motivirana sam za kreativne i dinamitne poslove s moguénoScu razvoja
i dodatnog educiranja. Kreativna sam i organizirana osoba koja uZiva u radu s ljudima.

» RADNO ISKUSTVO

0140672023 - 0170412024 Karlovac, Hrvatska

MARKETINSKI ASISTENT KELTEKS D.O.0.

* pdr#avanje racunala
* odnosi s dobavljadima

* pisanje postova na drustvenim mreZama

« uredivanje web stranice
« analiza kupaca
* izrada profila

092022 - 0572022 Karlovac

PRODAJNI SAVJETNIK TRGOVINA VRBA

* rad na blagajni

* slaganje polica

* pisanje ofpremnica

* fakturiranje i slaganje racuna
* izrada kalkulacija

* administrativni poslovi

062022 - 1072022 Zagreb

RAD NA ANKETAMA PROMOCIA PLUS

* telefonsko anketiranje kudanstva
* izrada anketa
« analiza izvjestaja

07/2022 - 08/2022 Karlovac
PRODAJNI SAVJETNIK PEFCO

* savjetovanje kupaca
* slaganje polica

* rad na blagajni

* rad na inventuri
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09/2021 - 1072021 Karlovac
PRODAJNI SAV]ETNIK TRGOVINA VREA

+ rad na blagajni

+ slaganje polica

* pisanje otpremnica

+ fakturiranje i slaganje racuna
+ izrada kalkulacija

+ administrativni poslovi

D6/2021 - 07/2021 Karlovac
PRODAJNI SAVJETNIK MASS OUTLET

+ izlaganje robe

+ rad na blagajni

* savjetovanje kupaca

+ slaganje robe u skiadistu

07/2020 - 08/2020 Karlovac
ASISTENT U KNJIGOVODSTVU CONSILIUM

* slaganje racuna
* knjizenje
+ pstali administrativni poslovi

062019 - 0972019 Karlovae
PRODAJNI SAV]ETNIK TRGOVINA VREA

+ rad na blagajni

+ slaganje polica

*+ pisanje otpremnica

« fakturiranje i slaganje racuna
+ izrada kalkulacija

+ administrativni poslovi

OBRAZOVANJE | 0SPOSOBLJAVANJE

2019 - TRENUTACNO Zagreb
MAGISTRA EKOMOMIJE - MAG. OEC. Ekonomski fakultet Sveuéilista u Zagrebu

Adresa 10000, Zagreb

2015 - 2019 Karlovac
SREDNJA STRUCNA SPREMA - 555 Gimnazija Karlovac

Adresa 47000, Karlovac

» JEZICNE VJESTINE

Marterinski jezikfjezici:. HRVATSKI

Drugi jezici:
RAZUMIJEVAN)E GOVOR
e Gune  Soeme Sone
ENGLESKI C1 C1 1 1
MNJEMACKI A2 AZ a2 AZ

Razine: AT { AZ: temelini korisnik; BT { B2: somostalnd korismik; CT § C2: iskusni korismik

PISANJE

1

54



» DIGITALNE VJESTINE

MS Office (Word Excel PowerPoint) | Internet | Komunikacijski programi (Skype Zoom TeamViewer) |
Drustvene mreze () | Rad na racunalu

» DODATNE INFORMACIJE

VOZACKA DOZVOLA
Vozatka dozvola: B
KONFERENCIJE | SEMINARI

25/11/2022 - 25/11/2022 - Zagreb
European Company Law and Corporate Governance

24/11/2022 - 2411142022 - Zagreb
Trade perspective

ORGANIZACIJSKE VJESTINE
Sposobnost brze prilagodbe
OdliEno upravijanje vremenom

Emocionalna inteligencija

HOEIJI | INTERESI

Profesionalna odbaojka
« profesionalno igranje cdbojke za Super ligu Hrvatske

Citanje
lzrada dekoracija | ukrasa

KREATIVNI RADOVI

1510/2023 - 15/01/2024
lzrada projekta , Zeleni restort” lzrada projekta , Zeleni restort” u sklopu kolegija Projektni menadzment.
Dobiven digitalni badge IPMA REG CPD Record.

* izrada poslovnog plana

* izrada konkurentskih cijena

« provedene marketinske i financijske aktivnosti

0372022 - 062022

Poslovni plan za prodaju proizvoda za kosu sa sastojcima iz prirodnog uzgoja
+ izrada poslovnog plana u okviru kolegija na fakultetu
+ kreiranje cijene proizvoda, dizajna | promotivnib aktivnosti
+ osmisljavanje nove linije proizvoda iz prirodnog uzgoja .

0472027 - 0452021
lzrada seminarskog rada na temu Organizacija radnog mjesta 4/2021
Izrada Seminarskog rada u sklopu kolegija Organizacija.
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