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SAZETAK

Redizajniranje posla je sloZzen proces koji se temelji na analizi dosadasnjeg poslovanja
1 proizvodnje, socijalnih odnosa i ucinkovitosti, s ciljem unaprjedenja procesa, smanjenja
troskova i povecanja produktivnosti i kvalitete rada i proizvoda. Postoji viSe vrsta redizajniranja
posla, a najces¢e koriStene su povecanja posla i obogadivanje posla. Povecanje posla je
kvantitativna promjena, kojom se zaposlenicima zadaje dodatni posao, dok je obogacivanje
kvalitativna promjena, kojom se poboljSavanja kvaliteta rada. Svaka promjena u poduzecu
potice odredene reakcije kod zaposlenika, a one su najées¢e povezane s pojavom stresora i
stresa kod zaposlenika. Budu¢i da je stres skup emocionalnih, fizioloskih i ponasajnih reakcija,
odgovornost poduzeca je da osigura kvalitetnu radnu klimu u kojoj navedene reakcije nece
znacajno utjecati na funkcioniranje zaposlenika. Cilj istraZivanja je bio utvrditi kako ispitanici
s obzirom na mjesto zaposlenja prihvacaju obogacivanje, a kako povecanje posla, uvidaju li
odredene poteskoce u funkcioniranju te uvidaju li uopée razlike izmedu obogacivanja i
povecanja posla. Rezultati istrazivanja upucuju da ispitanici po€inju uoc€avati razliku tek nakon
Sto su im ponudene definicije te da bi prije prihvatili obogacivanje nego povecanje posla, pa

¢ak 1 uz obec¢anje odreden kompenzacije.

Kljucéne rijeci: redizajniranje posla, obogacivanje posla, povecanje posla, stres na poslu



ABSTRACT

Business process redesign is a complex process based on the analysis of previous
business processes and production, social relations and efficiency. Main aim of business process
redesign i san improvment of the business process, reducing costs and increasing productivity
and quality of work and products. There are several types of business process redesign, and the
most commonly used are job increasing and job enrichment. Job increasing is a quantitative
change, which gives employees additional work, while job enrichment is a qualitative change,
which improves the quality of work. Every change in the company provokes certain reactions
in employees, and they are most often associated with the occurrence of stressors and stress in
employees. Since stress is a set of emotional, physiological and behavioral reactions, it is the
responsibility of the company to ensure a quality work climate in which these reactions will not
significantly affect the functioning of employees. The aim of the research was to determine how
respondents accept enrichment with regard to the place of employment, and how to increase
work, whether they see certain difficulties in functioning and whether they see any differences
between enrichment and job increase. The results of the research indicate that the respondents
start to notice the difference only after they are offered definitions and that they would rather

accept enrichment than increase their work, and even with the promise of certain compensation.

Key words: Business Process Redesign, Job Enrichment, Job Increasing, Stress at Work
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1. UVOD

Redizajniranje posla je proces tijekom kojeg se analizira postojeéi sadrzaj i funkcija
posla, socijalni odnosi na poslu i ucinkovitost dosadasnjeg poslovanja. Nakon analize
postojeceg stanja kre¢e su u oblikovanje posla i odnosa, kako bi se unaprijedilo poslovanje,
podigla kvaliteta poslovanja te donijeli bolji rezultati. Postoji nekoliko razli¢itih vrsta
redizajniranja posla, a ovisno o poslovanju i potrebama poduzeca menadzeri trebaju odabrati
najadekvatniju vrstu redizajniranja. Najc¢es¢e se radi o povecanju posla te o obogadivanju,
ovisno o grani gospodarstva. Obogac¢ivanje posla se temelji na poboljSanju kvalitete samog rada
posla se temelji na dodavanju poslova ili odgovornosti jednoj osobi u sklopu ve¢ postojeceg
zaduzenja. Svako redizajniranje posla stvara odredene reakcije kod zaposlenika, a vrlo ¢esto se
radi o pojavi stresa i brojnih posljedica koje stres uzrokuje. Stres je kombinacija fizioloskih,
emocionalnih i1 ponaSajnih reakcija ¢ovjeka na odredeni dogadaj za koji osoba procjenjuje da
premasSuje neke njene sposobnosti. Takav stresni dogadaj je primjerice povecanje ili
obogacivanje posla. Ovim diplomskim radom ¢e se osim teorijskog dijela redizajniranja posla

razmotriti stavovi zaposlenika u razliitim sektorima na redizajniranje posla.

1.1. Problem, predmet i ciljevi istrazivanja

Problem istraZivanja je utvrditi na koji nacin zaposlenici percipiraju odredene oblike
redizajniranja posla odnosno doZzivljavaju li pravilno razliku izmedu obogacivanja i povecanja
posla. Navedeno ¢e se analizirati temeljem odgovora slu¢ajnog uzorka zaposlenih na anonimnu

anketu.

Predmet istrazivanja su stavovi ispitanika koji su zaposleni u razliitim grana
gospodarstva, s razli¢itim ovlastima o redizajniranju posla, to¢nije o obogacivanju i povecanju
posla. Analizirat ¢e se njihovi stavovi o tome kada je povecanje i obogacivanje posla

prihvatljivo, ali i razlika u stavovima s obzirom na ovlasti koje ispitanici imaju.

Cilj diplomskog rada je definirati razliku i specificnosti izmedu obogacivanja i
povecanja posla kao vrsta redizajniranja posla te stavove zaposlenika o navedenom. Cilj
istrazivanja je utvrditi stavove ispitanika koji su zaposleni u razli¢itim sektorima, na razli¢itim

pozicijama ovlasti. Toc¢nije, cilj istrazivanja je utvrditi uvidaju li ispitanici razliku izmedu dvije



vrste redizajniranja posla te kako prihvacanju povecanje, a kako obogacivanje posla kao vrstu

redizajna.

1.2. Istrazivacka pitanja i hipoteze istrazivanja

Iz navedenih ciljeva istrazivanja proizlaze slijedeca istrazivacka pitanja:

IP1: Uvidaju li zaposlenici s razli¢itim ovlastima podjednako razlike izmedu obogacivanja i

povecanja posla?
IP2: Nakon objaSnjenja, prihvacaju li ispitanici obogacivanje posla?
IP3: Jesu li ispitanici negativni prema povecanju posla?

IP4: Postoje li situacije u kojima bi ispitanici ipak prihvatili poveéanje posla?

Iz navedenih istrazivackih pitanja, postavljene su hipoteze istrazivanja:

H1: Radnici s viSe ovlasti u sustavu zaposlenja ¢es¢e uvidaju razlike izmedu pojmova

obogacivanje 1 povecanje posla nego radnici s manje ovlasti u sustavu.
H2: Ispitanici prihvacaju obogacivanje posla.
H3: Ispitanici negativno prihvacaju povecanje posla.

H4: Ispitanici prihvacéaju povecanje posla uz valjanu kompenzaciju.

1.3. Metode istrazivanja

Empirijsko istrazivanje provest ¢e se na slu¢ajnom uzorku ispitanika, koji su zaposleni
u razli¢itim sustavima i granama gospodarstva. Radi se o strukturiranom upitniku za zaposlene
koji imaju razli¢ite ovlasti u sustavu, od onih koji su u poziciji mo¢i te mogu utjecati na
promijene u sustavu, preko administrativnih radnika, do zaposlenika koji imaju najmanje

ovlasti u sustavu.



2. REDIZAJNIRANJE POSLA

Svaki posao zahtjeva sistematizaciju 1 oblikovanje, kako bi se osigurao nesmetano
provodenje svih elemenata procesa koji dovode do stvaranja zavr$nog produkta. Dizajnom
posla se izraduje raspored poslova i zaduzenja pojedinih radnika, u svrhu podizanja
efikasnosti 1 motivacije zaposlenika. JoS je na prijelazu s 19. u 20. stoljece je Fredrick Taylor
zagovarao specijalizaciju kao temelj oblikovanja posla te se zahvaljuju¢i njegovom
znanstvenom menadzmentu rad podijeli na operacije, zahvate, pokrete i mikropokrete. Tako
je u svojem radu ,,Kvaliteta radnog zivota® (Quality Work Life) predstavio zaokret u
oblikovanju poslova temeljenom na ljudskim potrebama zaposlenika i humanizaciji rada.
Redizajniranje posla omoguéuje da posao postane raznolik, zanimljiv i izazovan, $to prema
njegovim zapazanjima povecava kvalitetu rada i proizvodnost. Prema Fredricku Tayloru,
redizajniranje posla je proces koji preispituje postoje¢i sadrzaj posla, funkcije posla,
socijalne odnose na poslu te omogucéuje ponovno oblikovanje poslovnih procesa (Buble,
2011).

Redizajniranje posla je iznimno slozen proces kojem je cilj unaprijediti postojece
procese, smanjiti troSkove i podi¢i produktivnost kroz niz promjena i unaprjedenje
poslovanja. Osnova redizajniranja je postavljanje jasnih i realnih ciljeva, uz to da se obrati
pozornost 1 na potrebe 1 moguce reakcije zaposlenika (Kalanjee, 2016). Autor (Kalanjee,

2016) predlaze Sest koraka samog procesa redizajniranja, koji su prikazani Slikom 1.

Slika 1. Koraci procesa redizajniranja

1. Postavljanje jasnih ciljeva

2. Identificiranje 1 prioritiziranje poslovnih procesa

3. Procesuiranje 1 obrada podataka moraju postati dio svakodnevnog posla

4. Osmisljavanje jedinstvenog tijeka rada

5. Osnazivanje ljudi koje kontroliraju proces

6. Provjera podataka 1 na pocetku procesa 1 tijekom

Izvor: autor



Redizajniranje posla ima za cilj promjenu poslovanja na bolje, a to ¢e se ostvariti ako
se odrede jasni specifi¢ni ciljevi i ishodi te se stvori klima u kojoj ¢e svaki zaposlenik teziti
ostvarenju navedenih ishoda. Nakon toga je vazno identificirati svaki poslovni proces koji
se dogada u poduzecu, kako bi jednostavnije postavili prioritete i vodili brigu o
sveobuhvatnoj promjeni odnosno redizajnu. Prikupljanje podataka i njihova obrada mora
postati dio rutine i svakodnevnog posla, kako bi se bez stvaranja dodatnog posla konstantno
pratio napredak redizajna. Uz to je potrebno osmisliti i jedinstveni tijek rada, jer se razvoj i
poboljsanje poslovnih procesa odnosi na usmjeravanje i objedinjavanje svih poslovnih
aktivnosti. Potrebno je osnaziti ljude koji kontroliraju proces i osigurati im da samostalno
donose odluke. Provjera i prikupljanje podataka se mora integrirati odmah u pocetnu fazu,
jer se na taj nacin Stedi vrijeme i energija zaposlenika. Osim toga se zaposlenicima daje
autonomija, povecava se produktivnost, smanjuje fluktuacija zaposlenika 1 podize moral.
Proces redizajniranja posla mora biti jasan, sazeti i u potpunosti kontroliran te na takav nacin
kroz kontinuirano u¢enje zaposlenika stvara stru¢ne ljude i omogucuje potrebne promjene u

poduzecu (Kalanjee, 2016).

Analiza postojeceg stanja poslovnih procesa najceS¢e ukazuje na potrebu izbacivanja
nekorisnih elemenata procesa ili pak kombiniranje postoje¢ih elemenata, §to dovodi do
preoblikovanja posla u cijelosti. Ovaj proces je zahtjevan, jer osim $to zahtjeva iznimnu
razinu razvijenosti organizacijskih 1 reorganizacijskih vjeStina, zahtjeva 1 noSenje s
emocionalnim 1 psihi¢kim stanjima koje promjene donose sa sobom. Naime, nakon
redizajniranja poslovnog procesa najcesc¢e dolazi do tehnoloskih i organizacijskih promjena
te humanizacije rada, odnosno otpuStanja radnika ili pak dodatnog opterecenja na radnike

(Buble, 2011).

Analizom poslova definira se koji su poslovi neophodni za poduzece, a koji
zahtijevaju promjenu, zamjenu ili nadopunu. Na navedenoj analizi se temelji redizajn posla,
odnosno preispitivanje trenutnog sadrzaja i stanja posla. Prilikom redizajniranja posla, Buble
(2011) smatra da je pozornost potrebno usmjeriti na razlike u poslovima i elementima
poslovnog procesa. Prvenstveno postoje odredeni rutinski poslovi koji su standardizirani i
ponavljajuci, dok postoje i oni koji nisu rutinski. Postoje poslovi koji ne zahtijevaju brojne
vjesStine i sposobnosti, no postoje i oni koji se temelje na raznolikim sposobnostima i
vjeStinama zaposlenika. Postoje 1 razlike u slobodi radnika prilikom obavljanja posla, budu¢i
da neki poslovi zahtijevaju preciznost i jasnu proceduru, dok drugi omogucuju radniku da
pokaZze svoju kreativnost ili izvr$i zadatak na nacin na koji to njemu odgovara. Razlike se
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oCituju 1 u poslovima koji zahtijevaju tim ili grupu da obavi odredeni posao ili pak da
pojedinac samostalno obavi neki rad. Budué¢i da se sve ove sastavnice i medusobno
isprepli¢u, prilikom redizajniranja posla je potrebno voditi brigu i o navedenom, odnosno,
prema Bubleu (2011) je potrebno uskladiti sve navedeno kako bi se postigla visoka razina

efikasnosti.

No, proces redizajniranja posla ima i odredena ograni¢enja. Budu¢i da je jedan od
glavnih ciljeva redizajniranja posla odbacivanje neproduktivnih odjela i elemenata
poslovanja te povecanje prihoda i smanjenje troskova, redizajniranje posla nosi sa sobom
odredene negativne aspekte. Kvalitetno redizajniranje posla zahtjeva sveobuhvatnost
poduzeca, Sto podrazumijeva vremenski dugo trajanje cijelog procesa. Osim toga se najcescée
kre¢e od pretpostavke da su neispravni poslovni procesi odgovorni za loSe poslovanje
poduzeca, ne uzimajuci u obzir i druge faktore, poput vodenja poduzecéa. Dugotrajni proces
redizajniranja moze dovesti do ometanja poslovanja u jednom periodu, osobito ako se radi
na promjenama podjela rada. Uz to, najc¢esce dolazi do velikog broja otpusStanja radnika

(Hayes, 2020).

2.1. Vrste redizajniranja posla

Redizajniranje posla se koristi u svrhu postizanja zanimljivosti i raznolikosti poslova,
ali 1 u svrhu optimizacije poslovnih procesa. Buble (2011) govori o dvije osnovne opcije
redizajniranja posla, a to su redizajniranje pojedinacnog posla i redizajniranje grupnog posla,

a njihovo grananje je prikazano Slikom 2.



Slika 2. Podjela redizajniranja posla

REDIZAJNIRANJE

POSLA

REDIZAJNIRANJE
POJEDINACNOG
POSLA

REDIZAJNIRANJE

GRUPNOG POSLA

OBOGACIVANJE
POSLA POSLA

POVECANJE

ROTACIJA POSLA Integrirani tim Autonomni tim

Vertikalna Horizontalna

Izvor: autor

Redizajniranje pojedinacnog posla odnosi se na poslove koje obavljaju pojedinci, a
svrha je vracanje smislenosti, cjelovitosti i autonomnosti poslu. Odnosno, radi se na
integraciji dijelova posla te se ovime odmice od specijalizacije u poslu. Autor razlikuje tri
nacina redizajniranja pojedinacnog posla, a to su rotacija posla, povecanje posla i
obogacivanje posla. Rotacija omogucéuje promjenu mjesta zaposlenja, smanjenje ,,dosade
koju donosi specijalizacija posla i omoguéuje raznolikost u aktivnostima. Sto se rotacije
posla tice, ona moze biti vertikalna ili horizontalna. Vertikalna se odnosi na promociju ili
demociju zaposlenika, dok se horizontalna odnosi na takozvani bo¢ni premjestaj s jednog na
drugo radno mjesto. Drugi nacin redizajniranja pojedinacnog posla je povecanje ili
proSirenje samog posla, ¢ime se povecavaju zadaci za zaposlenika, a tre¢i nacin je
obogacivanje posla, odnosno kvaliteta samog posla. Povecanje 1 obogacivanje Ce biti
detaljnije razradene (Buble, 2011). Prilikom redizajniranja posla vazno je da i sam
zaposlenik bude zadovoljan poslom, budu¢i da je to temelj motivacije i zadovoljstva
pojedinca. Posao pojedincu treba biti izazovan, ali ga mora ispunjavati te ga pojedinac mora
biti u mogucnosti izvrsiti kako bi imao daljnju motivaciju za rad i napredak (Buntak i dr.,

2013).



Redizajniranje grupnog posla zahtijeva formiranje ili integriranog ili autonomnog
tima. Integrirani radni tim ima voditelja koji nadgleda sve aktivnosti, a ¢lanovi tima ima
brojne zadatke koje medusobno dijele. Autonomnom radnom timu se zada cilj koji je
potrebno izvrsiti, a tim sam odlucuje o nadinu izvrSenja, o ¢lanovima tima, o zadacima, a
uloga nadzornika tima je nevazna (Buble, 2011). S druge strane, nekvalitetno redizajniranje
posla stvara loSu komunikaciju i suradnju, povecava fluktuaciju zaposlenika, te smanjuje

motivaciju i ukupni uspjeh poduzeca (Sikavica i Hernaus, 2011).

Redizajniranje posla osim navedenog ukljucuje i raspored rada, odnosno, kad ¢e rad
zapoceti, koliko ¢e trajati radni dan, koliko ¢e trajati odmor tijekom radnog dana, koliko ¢e
biti slobodnog vremena i slicno. Navedeno ovisi o samom trziStu, o tipu rada koji treba
izvrsiti te o sposobnostima zaposlenih. Zbog navedenog Buble (2009) isti¢e nekoliko opcija
rasporeda rada te navodi da je njihova kombinacija najadekvatnija u odnosu na tradicionalno
radno vrijeme. Prva opcija su sazeti ili kompriminirani radni tjedni, a najce$¢i oblik je
¢etverodnevni radni tjedan. Zaposlenici imaju vise slobodnog vremena i smanjuje se
nezadovoljstvo, a poslodavac moze regrutirati nove zaposlenike. No, prema literaturi se
navodi da se pozitivni efekti smanjuju nakon godine dana, te je zbog toga opcija fleksibilnog
radnog vremena bolja. Radi se o planskom sustavu koji omogucuje zaposlenicima da uz
zajednicku jezgru odredenog broja sati imaju slobodno ili fleksibilno vrijeme (najces¢e na
pocetku 1 na kraju radnog dana). Ova opcija direktno unapreduje radni moral 1 poboljSava
proizvodnost posla. S druge strane, ova opcija smanjuje moguénost menadzmenta da
kontrolira zaposlene van vremena zajednicke jezgre. S toga se javlja opcija podijele poslova
koja omogucuje da odredeni radnici rade u drugacijem rasponu sati, odnosno na sposobni
pojedinci ne budu nuzno angazirani cijelo radno vrijeme. Uz to se javlja potreba slucajnih ili
kontingentnih zaposlenika, koji se angaZiraju povremeno zbog fleksibilnosti posla i1
organizacijske strukture. Takav fleksibilan nacin rada omogucuje promjene trziSnog
polozaja, a radnicima se omogucuje autonomija i raznolikost posla. U danaSnje vrijeme je
najcesce rije¢ o struénjacima odredene profesije. Zbog napretka kompjuterske tehnologije
otvorilo se niz novih moguénosti, poput primjerice rada od kuée putem telecommutinga ili
servera. Na ovakav nacin se poslovi eksternaliziraju, povecava se ekonomska prednost,
omoguceno je zaposlenje ugrozenijih grupa zaposlenika, smanjuje se negativan utjecaj na
okolis te troSkovi odrzavanja ureda, povecava se produktivnost, a smanjuje stres uzrokovan

radnim mjestom ili izostanci s posla (Buble, 2009).



2.2. Razlike povecanja i obogadivanja posla

Povecanje posla je proces koji kombinira nekoliko specijaliziranih zadataka u jedan
posao, koji se potom dodjeljuje jednom zaposleniku (Buntak, i dr., 2013). To je metoda
redizajniranja posla kojom menadzment zaposleniku poveca djelokrug posla te mu dodaje
razlic¢ite zadatke. Ovime menadzment nastoji smanjiti monotoniju posla padom frekventnosti
ponavljanja zadataka te nastoji povecati zanimljivost zaposlenika. Prema literaturi, ovime se
pokusava povecati stupanj zadovoljstva radnika jer mu se dodjeljuje ve¢i dio ili cijeli projekt,
¢ime mu se pokazuje da se cijeni njegov doprinos poslu. Povecavaju se i fizicke i mentalne
sposobnosti radnika, no opseg posla se ne bi trebao povecati vise od kapaciteta zaposlenika

(Buble, 2011).

S druge strane, zaposlenici povecanje posla ne sagledavaju kao smanjenje monotonije
te budu¢i da im se povecao opseg posla, mogu traziti povecanje place. S druge strane,
povecanje posla moze dovesti do smanjena produktivnosti zaposlenika, ali i do potrebe

dodatnih edukacija zaposlenika (Susec, 2017).

Obogacivanje posla je tehnika redizajniranja posla kojom se zaposleniku daju vece
ovlasti te posao koji inace obavlja zaposlenikov rukovoditelj. Odnosno, poti¢e se veca
motivacija zaposlenika na nacin da mu se delegiraju dodatne odgovornosti, poveca kvaliteta
Ovom strategijom menadZment daje do znanja zaposleniku da prepoznaje njegove
sposobnosti 1 kvalitete te mu daje moguénost kontroliranja i donoSenja vaznih odluka. Osim

autonomije, zaposlenik ima mogucénost rasta i razvoja (Susec, 2017).

Obogacivanje posla ovisi o povecanju posla, odnosno, obogacivanjem posla se
povecava 1 sam opseg posla, dok samo povecanje posla ne znaci i obogacivanje. Glavna
razlika ocituje se u kvaliteti 1 koli¢ini samih poslova te u smjeru povecanja posla. Naime,
povecanje posla je horizontalno, dok je obogacivanje posla vertikalno i omogucuje razvoj u
funkcijama. lako se prema literaturi oboje smatra motivacijskom tehnikom, obogacivanje
posla zaposleniku otvara moguénost nadogradnje i1 razvoja te povecava zadovoljstvo s
obzirom na poloZaj, dok povecanje posla samo oznacuje dodatno opterecenje i ve¢e duznosti

(Buble, 2011).

Drugim rije¢ima, povecanje posla je kvantitativno optereCenje, a obogacivanjem

posla se povecava kvaliteta posla. Iako samo povecanje posla za razliku od obogacivanja
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posla ne zahtijeva dodatne vjestine, zahtijeva viSe nadzora, a rezultati uvodenja obogacivanja

posla su pozitivniji od uvodenja strategije povecanja posla (Buble, 2011).

2.3. Proces redizajniranja posla u logistici

Sustavna logistika je zapravo sustavni pristup upravljanju i kontroliranju fizickog
tijeka informacija i materijalnih dobara vaznih za poduzede i trziste, a glavni cilj poslovne
logistike je da roba ili informacija s mjesta izvora §to uc¢inkovitije, brze i ekonomicnije stigne
do trziSta, odnosno kupca, kroz logisticCku mrezu. Temelj logisticke mreZze je povezanost
procesa kretanja, odnosno transporta i procesa zadrzavanja, odnosno skladisStenja, pakiranja

i upravljanja zalihama (Sogi¢, 2010).

Proces redizajniranja logisticke mreze temelji se na osnazivanju svih elemenata
mreze, Ciji je temelj snizavanje logistickih troSkova. Predmet optimizacije u logisti¢koj
mrezi mogu biti razni troSkovi koji se odnose na rad, porez, carinu, skladiStenje, troSkove
materijala, nabave proizvodnje, manipulacije tereta i ostalo. Uz to, moze se raditi na
poboljsanju kvalitete logisticke usluge te poboljSanju vjestina 1 sposobnosti svih sudionika

koji su ukljuéeni u logisti¢ki lanac (Sogi¢, 2010).

Primjerice, proces redizajniranja poslova u logistici, odnosno povecanje posla moze
se zadati voza¢ima koji su zasluzni za transport robe, zadaju¢i im visSe stanica za predaju
robe. Time se smanjuju troSkovi transporta, troSkovi odrzavanja kamiona, troSkovi
manipulacije tereta 1 troskovi rada zaposlenika. S druge strane, navedeno povecava stres
zaposleniku da izvrsi sve u zadanim rokovima bez oStecenja robe, no uz dodatno fizicko 1

mentalno opterecenje zaposlenik, odnosno, dolazi do razvoja stresa kod zaposlenika.

Logisticke mreZze omogucuju snizavanje logistickih troSkova (rada, poreza, carina i
sli€no) te poboljSanje ucinka svih sudionika logistickog lanca. Njima se stvaraju kvalitetnije
logisticke usluge i1 otvara moguénost novih ili udaljenih trziSta. Predmet optimizacije u
logistickoj mrezi mogu biti: troSkovi materijala, nabave, proizvodnje, skladiStenja,

transporta, manipulacije tereta i ostalo.



3. RAZVOJ STRESA

Postoji razne definicije stresa od razli¢itih autora, no nacelno gledano, stres je prirodna
reakcija covjeka, odnosno njegovog sustava u cijelosti, na odredenu situaciju u zivotu te se radi
o pogresnoj prilagodbi organizma na te stresne situacije. Stres je dakle sklop emocionalnih, ali
1 tjelesnih 1 ponasajnih reakcija prilikom dogadaja koji osoba procjenjuje opasnim, a premasuje
sposobnosti uspjesnog suocavanja s izazovima (Lazarus i dr. 1984, prema Tucak Junakovi¢ i
dr., 2019). S obzirom na to da djeluje na fizicko i mentalno stanje Covjeka, a samim time i na
ucinkovitost i uspjeh pojedinca, stres se smatra i psihosocijalnim faktorom koji ima snazan
utjecaj na raspoloZenje 1 zivot pojedinca (Pamuk, 2007). Budu¢i da su provedena brojna
istrazivanja na temu stresa i njegovoj utjecaja, zakljucak je da duljina stresa, snaga njegovog

djelovanja stresa i povezanost s drugim stresovima imaju odlu¢ujuéu ulogu u ishodima.

Svaki pojedinac ¢e drugacije reagirati na pojedine situacije te ¢e mozda netko imati
snage da se odupre naizgled teskoj situaciji bez da se nade u stanju stresa, dok druga osoba nece
imati tu snagu niti sposobnosti. Primjerice, kada pojedinac procjeni da postoji nerazmjer izmedu
zahtjeva koji su mu ostavljeni i njegovih moguénosti odupiranja te kada pojedinac procijeni da
nema dovoljno socijalne podrSke koja bi mu pomogla u suocavanju sa stresom. Stres se moze
dozivjeti 1 kada mislimo o buducoj ugrozavajucoj situaciji poput nadolazeceg operacijskog
zahvata ili pak ako se suo€imo s vanjskom opasnosc¢u koja nas ugroZzava. Dakle, stanje stresa
je svako stanje u kojem pojedinac na ovaj ili onaj nacin osje¢a da je on ili njegovi bliznji,
ugrozen. Moze se raditi o fizickim ili fizioloSkim reakcijama (bol u trbuhu ili glavi, tremor ili
drhtavica), psithickim reakcijama (na primjer, strah, tjeskoba, promjene pozornosti, rasudivanja,
nervoza) ili socijalnim reakcijama (na primjer, izbjegavanje ljudi, burne reakcije, impulzivnost)

(Lucanin, 2014).

Prema Mihailovi¢u (2003) prvi struénjak koji je trazio objasnjenje stresa bio je kanadski
fiziolog Hans Seljeu davne 1959. On je u svom izu€avanju zakljucio da svaki stres ima tri
osnovne faze, a to su: faza alarmnih reakcija, faza otpora i faza iscrpljenja. Prva faza kratko
traje 1 u toj fazi organizam trazi postoje¢u snagu i poznate metode za suocavanje sa stresom. U
fazi otpora se organizam bori sa stresom, odnosno adaptira se na njega. Ako stanje stresa
potraje, odnosno borba nije uspjeSna, dugotrajno ¢e potrajati i stanje stresa koje sa sobom nosi
brojne neZeljene posljedice. Tada nastupa tre¢a faza, odnosno iscrpljenost, koja oznacava da

borba nije bila uspjesna, a organizam se istrosio. Tada ¢ak moze do¢i i do kolapsa organizma.
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Stres mozemo podijeliti s obzirom na trajanje stresa te s obzirom na jacinu stresa. S
obzirom na trajanje stresa, stres mozemo podijeliti na akutni stres i kroni¢ni stres. Akutni stres
je iznenadni stres jakog ucinka koji pojedincu omogucuje da se pripremi na izravnu opasnost.
Primjer akutnog stresa je prometna nesreca. Kroni¢ni stres nastaje kao posljedica trajne
izloZenosti stresnoj ili stresnim situacijama, poput duze nezaposlenosti (Lucanin, 2014). Prema
jacini, stres mozemo podijeliti i na male svakodnevne stresove, velike Zivotne stresove te
traumatske zivotne stresove. Mali svakodnevni stresovi su svakodnevne stresne situacije poput
sukoba na poslu ili puknute vrecice po izlasku iz du¢ana. Te situacije same po sebi nisu
znacajne, no s vremenom i koli¢inom mogu iscrpiti osobu, ostaviti Stetne posljedice na zdravlje
ili stvoriti takozvani burn out. No, mogu svakodnevni mali stresovi mogu utjecati i na
uspjeSnost savladavanja svakodnevnih izazova jer nam omogucuju da pronalazimo nova
rjeSenja. S druge strane, veliki Zivotni stresovi imaju 1 znacajan utjecaj na tjelesno i psihi¢kog
zdravlje Covjeka. Radi se o stresovima poput smrti bliske osobe ili teSke bolesti. Uz dobru
socijalnu podrsku takvi stresovi nece ostaviti dugotrajne posljedice na pojedinca. Postoje i
traumatske Zivotne situacije koje su rijetke u cijeloj populaciji, a kad ih osoba dozivi na nju ¢e
ostaviti dugotrajne tjelesne 1 psihicke posljedice. Vazno obiljezje je da takve situacije
ugrozavaju sve ljude koji su im izloZeni, a primjeri takvih situacija su izloZenost nasilju ili

masovnoj pogibelji drugih 1 slicno (Lu€anin 2014).

Stresni 1 ubrzani nacin Zivota je doveo do istraZivanja stresa na radnom mjestu. Autori
Sauter i Murphy (1999, prema Poredos i Kovac, 2005) zakljucuju da se stres na radnom mjestu
moze definirati kao niz Stetnih psiholoskih, fizioloSkih 1 bihevioralnih reakcija prilikom
zahtjeva na poslu koji nisu u skladu sa sposobnostima pojedinca, njegovim mogucnostima i
potrebama. Do pojave stresa na poslu dolazi zbog takozvanih kvantitativnih ili kvalitativnih
optereCenja. Kvantitativna opterecenja su visok radni ritam, prevelik opseg posla, niska
stimulacija rada, dok su kvalitativna primjerice velika odgovornost, slozenost problema, loSa

radna klima 1 slicno (Lucanin 2014).

Sam dozZivljaj stresa koji pojedinac ima, snaga i vaznost stresa koju pojedinac
procjenjuje te moguce opasnosti koje stres nosi su zapravo rezultat svih specificnosti pojedinca,
odnosno njegovog iskustva, nauCenih nacdina reagiranja na stres i obrazaca ponaSanja,
mehanizama za suocavanje sa stresom, sposobnostima pojedinca, socijalnoj podrsci koju
pojedinac ima te tjelesnih resursa. Samim time, stres je reakcija covjeka na vanjske i unutarnje
uzroke koji se nazivaju stresori (Lucanin 2014). Budu¢i da postoji velik broj okolnosti koje

mogu biti povezane sa stresom, a one se i kombiniraju sa osobitostima pojedinaca, raznolikost
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stresora je Sarolika. Sistematizacijom su stresori podijeljeni na tri skupine: fizicke, psiholoske

1 socijalne stresor, $to je vidljivo iz Slike 1. (Havelka, 2002, prema Lucanin 2014).

Slika 3. Podjela stresora

e izlozenost buci ® nesporazumi s e ekonomska kriza
e izlozenost ¢lanovima obitelji, e rat
neprimjerenoj kolegama... e nagle drustvene
temperaturi promjene
e izloZenost jakoj boli e uvjetovani
mel’(d‘;!JUds_k'm * krize koje potresaju
sukobimat vedinu ljudi u
nesporazumima drugtvu

Izvor: autor

Sto se ti¢e stresa na poslu, vazno je poznavati izvore, kako bi se stres mogao razumjeti
te ukloniti ili ublaziti kvalitetnim strategijama. Autor Mihailovi¢ (2003) izvore stresa dijeli na

one u samoj organizaciji te na one van organizacije, a njihovu distribuciju prikazuje Slikom 2.
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Slika 4. Distribucija izvora stresa

Priroda posla
Uloge u organizaciji
Odgovornost
Odnosi na poslu
Psiholoska klima

STRES U ORGANIZACUI

||

POJEDINAC | >

1111

STRES VAN ORGANIZACIE

Obitelj
Zivotne teskode
Konflikti

Sukobi
Teskoée

Izvor: autor, prema Mihailovi¢, D. (2003). Stres u organizaciji. Tour. Hosp. Manag. 9 (1),
113-130, str. 116

Sa slike je moguce iS¢itati kako 1 izvori stresa u organizaciji (poput odnosa na radu,
odgovornosti, priroda posla 1 sli€no) 1 izvori stresa van organizacije (obitelj, sukobi, Zivotne

teSkoce) podjednako utjecu na pojedinca 1 povecavaju koli¢inu stresa.

3.1. Suocavanje sa stresom

Samo suocavanje sa stresorima i stresom podrazumijeva konstantno nalaZenje novih
rjeSenja na izazove, Sto pretpostavlja promjene u kognitivnom i bihevioralnom djelovanju.

Mehanizmi suocavanja sa stresom imaju veliku ulogu u tome kako ¢e pojedinac dozivjeti stresni
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dogadaj, odnosno, $to su mehanizmi i kapaciteti Covjeka slabiji i nedovoljno razvijeni, stres ¢e
imati veci intenzitet. ToCnije, postoje ucinkoviti mehanizmi suocavanja sa stresom koji su
direktno usmjereni na problem te manje ucinkoviti mehanizmi suocavanja, odnosno
izbjegavanje. Evans (1994, prema Glavina i1 dr., 2013) definiraju u¢inkovito suoCavanje sa
stresom kao uspjesnost s kojom se Covjek nosi s vlastitim emocionalnim reakcijama na odredeni

stresor 1 sa stresom opcenito.

Svaka se osoba na svoj nacin i individualno suocava sa stresom. Mozda pojedinac ne
moze uvijek utjecati na stresore, pogotovo ako je rije¢ o onim stresorima koji su izvan njegove
mo¢i djelovanja (primjerice poduzeée u stecaju i vrlo vjerojatna nezaposlenost) ali moze
utjecati na svoje mehanizme nosenja sa stresom i suocavanja s odredenim potesko¢ama. Upravo
su navedeni mehanizmi zasluzni za prevenciju negativnih utjecaja koje stres moze imati na
pojedinca. lako su mehanizmi suo€avanja sa stresom obicno spontani i ovise o pojedincu te
Cesto nisu rezultat nekog posebnog znanja, upravo je vjezba i proucavanje mehanizama
potrebno kako bi se negativni utjecaji smanjili ili prevenirali. Buduéi da se suocavanje sa
stresom tumaci kao odgovor osobe na percipiranu prijetnju, moguce je zakljuciti da taj je taj

odgovor neovisan o samom ishodu, a javit ¢e se bez obzira na to je li koristan ili ne.

Autori Schabracq i dr. (2004, prema, Lucanin, 2014) navode tri strategije suoCavanja sa
stresom. Dijeli ih na izravne akcije koje su usmjerene na promjenu situacije i preuzimanje
kontrole, zatim na strategije koje su usmjerene na rjeSavanje emocionalne napetosti nastale
prilikom djelovanja stresora te na strategiju povlacenja 1 bijega od stresne situacije. Same

vjestine suocavanja sa stresom je moguce podijeliti u Cetiri skupine:

1. Prilagodba kao vjeStina suoCavanja — promjena stajaliSta u odnosu na problem 1

promjena percepcije samog problema
2. Vjestine suocavanja kojima se mijenja odnos pojedinca prema okolini

3. Vjestine suocavanja kojima se mijenja tjelesna spremnost za suoCavanje s

problemima

4. Vijestine suo¢avanja kojima se mijenja okolina ili stvara osobni prostor.

Osobe koje odredenu situaciji procjene da kao jednostavnu, odnosno kao onu kojoj se

mogu oduprijeti 1 koja nije ugrozavajuca nece ni doZivjeti stres.
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3.2. Reakcije na stres

Kao §to je ve¢ napomenuto, svaki pojedinca ima svoj dozivljavaj stresa i utjecaja
stresora, a samim time i drugacije reagira. Odnosno, na istu stresnu situaciju dvoje ljudi moze
u potpunosti drugacije reagirati. Reakcija pojedinca na stres je korelacija obiljezja stresora i
date stresne situacije sa osobinama li¢nosti pojedinca, procjeni trenutne situacije, njegovim
mehanizmima i sposobnostima rjeSavanja problema te socijalnoj podrsci koju pojedinac ima.
Odredena zivotna zbivanja poput gubitak imovine, bliskih osoba, problemi sa zdravljem ili
izloZenost nasilju ili prirodnim katastrofama kod svih ljudi izazivaju stresne reakcije te se one
nacelno mogu podijeliti u tri oblika. To su fizioloSke 1 psiholoske reakcije te promjene

ponasanja (Luc¢anin, 2014).

3.2.1. Fizioloske reakcije

Fizioloske reakcije su reakcije pod utjecajem autonomnog Ziv€anog sustava i sustava
zlijezdi s unutra$njim izlu¢ivanjem te osoba nema utjecaj na njih. One se dogadaju automatski.
Fizioloske reakcije mozemo podijeliti na subjektivne i objektivne fizioloske reakcije.
Subjektivne reakcije sami zamjecujemo tijekom djelovanja stresa, odnosno moZemo ih
osvijestiti, a to su primjerice ubrzano disanje, pojacano lupanje srca,, drhtanje ruku, poja¢ano
znojenje 1 slicno. Objektivne fizioloske reakcije se zbivaju u samom organizmu te ih nismo
svjesni niti moZzemo utjecati na njih. To su primjerice naglo izlucivanje SeCera u krvi,
izlu¢ivanje hormona, osobito adrenalina, povecan krvni tlak i zjenice oka, povecana miSi¢na

napetost i suzavanje povrSinskih krvnih Zila (Lu€anin, 2014).

Fizioloske reakcije su prirodna borba organizma za vlastito preZivljavanje i daju
dodatnu energiju organizmu za odupiranje stresnim situacijama. FizioloSke reakcije su veceg
intenziteta prilikom takozvanog akutnog stresa, primjerice napada druge osobe, jer je u tom
trenutku potrebna veca energija tijelu za obranu. Kod kroni¢no stresa su slabijeg intenziteta,

budu¢i da nemaju neku svrhu prilikom rjeSavanja izazova (Lucanin, 2014).

3.2.2. Psihicke reakcije

Psihicke reakcije se takoder javljaju automatski bez utjecaja same osobe, a mozemo

svrstati u dvije kategorije: emocionalne i kognitivne reakcije.
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Emocionalne reakcije su normalna pojava prilikom stresnih situacija. Ovise o
specifiCnosti same situacije i mogu biti brojne. Primjerice, priliko stresa osoba moze biti
prestrasena, bijesna, apatiCna, potiStena, tjeskobna, moze se osjecati tjeskobnom ili krivom.
Emocionalne reakcije zapravo pokrecu pojedinca na aktivnosti, odnosno ponasanje kojim se
odupire stresu ili prihvaca stres s njegovim posljedicama (Folkman 1 dr., 2004, prema Lucanin

2014).

Kognitivne reakcije omogucuju brzu i bolju reakciju na stresnu situaciju jer utjeCu na
pojacanu pozornost, bolju koncentraciju, kvalitetnije prosudivanje i odlucivanje. No, ako je
intenzitet stres iznimno velik, a prosudba pojedinca da nema sposobnostima kojima bi se mogao
oduprijeti, kognitivne reakcije otezavaju noSenje sa stresnim situacijama jer imaju negativan
utjecaj na koncentraciju, logi¢ko zaklju¢ivanje i rasudivanje (Folkman i dr., 2004, prema

Lucanin, 2014,).

3.2.3. Promjene ponasanja

Promjene ponaSanja su pod utjecajem samog Covjeka te njegovih odluka, odnosno
procjene sposobnosti noSenja s pojedinom situacijom. Same promjene ponasanja razlikuju se

radi li se o akutnom stresu ili o kroni¢nom stresu.

Prilikom akutnog stresnog dogadaja najcesSce se radi o reakciji fight or flight, odnosno
o ponaSanju koje je usmjereno na borbu i odupiranje stresorima ili pak s druge strane o
ponasanju koje omogucuje izbjegavanje stresora. Treca opcija je da osoba jednostavno prihvati
postojanje stresora kao nesto neizbjezno Sto se moralo dogoditi te se niti ne odupire niti bjezi

od njih.

S druge strane, kod kroni¢nog stresa naj¢esce se javljaju neki negativni oblici ponasanja,
poput depresije, autodestruktivnog ponaSanja poput alkoholizma, konzumacije droga i/ili
cigareta te destruktivnog ponasanja ili agresije prema drugim ljudima (Hobfoll, 1998, prema

Lucanin 2014).

3.3. Posljedice stresa

Stres, osobito kroni¢an, ima niz negativnih posljedica na funkcioniranje pojedinca i

njegove obitelji. Sve posljedice djelovanja stresa na ¢ovjeka mozemo podijeliti u tri skupine, a
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to su tjelesne, psihicke i socijalne posljedice. Sve posljedice stvaraju dodatni stres pojedincu 1

obitelji te tako dolazi do zac¢aranog kruga stresa.

Tjelesne posljedice, kao S§to i naziv govori, oCituju se pojavom raznih tjelesnih
simptoma, pa i poremecaja i bolesti uslijed dugotrajne izloZenosti stresu. Simptomi koji se
najcesce povezuju s izlozenosti stresu su u prvom redu ¢este glavobolje, bol u Zelucu, ubrzan
puls 1 srana aritmija, pretjerano znojenje, gubitak teka i nesanica. Iz navedenog se najcesce
razvijaju bolesti poput gastritisa 1 ¢ir na zelucu, bolesti probavnog sustava, bolesti Stitnjace,
bolesti srca, reumatoidni artritis, arterijska hipertenzija, pa ¢ak i mozdani ili sr¢ani udar. Osoba
moze razviti ¢ak i bolesti mi§i¢no-kostanog sustava te postati podlozni raznim infekcijama zbog
oslabljenog imunoloskog sustava. Stres kao takav ima utjecaj na razne organe i organske
sustave, a posljedice su vidljive tek nakon odredenog vremenskog perioda. Samom pojavom
tjelesnih posljedice krece se u lijecenje istih, a zanemaruje se psiholoSko jacanje osobe 1 u¢enje

vjestina nosenja sa stresom (Lucanin, 2014).

Psihicke posljedice razdrazljivost, tjeskoba, potiStenost, osjecaj bespomocénosti, osjecaj
krivnje, depresija i posttraumatski stresni poremecaj. Osoba pod stresom se najces¢e ne moze
opustiti, pa niti koncentrirati na obavljanje tipi¢nih zadataka. Osoba ne uziva u poslu, zbog
problema razvije i poremecaj spavanja, kroni¢no je umorna, $to posljedi¢no uzrokuje smanjenu
efikasnost na poslu i nemoguénost uskladivanja poslovnih obveza s onim kod kuée (Juras i dr.,

2009).

Socijalne posljedice ostavljaju najveci utjecaj jer utjeCu na cjelokupnu okolinu, a uz to
su posljedicno dodatni stresori. Nakon stresne situacije osoba se ili socijalno izolira ili kre¢e u
devijantno ponasanje. Primjerice, s obzirom da je osoba pod izuzetim stresom i razdraZljiva je,
Sesto dolazi do agresivnosti prema drugima ili razvija sociopatskog ponasanja. Cesto su osobe
koje su pod dugotrajnim stresom autodestruktivne i razviju neki oblik ovisnosti, bilo da se radi
o ovisnosti o duhanskim proizvodima, drogi ili alkoholu. Osim toga, moguce je da razviju
socijalnu izolaciju te devijantno socijalno ponasanje - agresija prema drugima, alkoholizam,

narkomanija i drugi oblici sociopatskih ponasanja (Havelka, 2002, prema Lucanin, 2014,).

Dugotrajna izlozenost stresu na poslu, bilo da se radi o konstantnim pritiscima i
nerealnim oc¢ekivanjima od strane poslodavca ili o neizvjesnosti posla ili o 1o$oj radnoj klimi,
dovodi do pojave sindroma sagorijevanja na poslu, odnosno burn out sindroma (Ajdukovi¢ i
Ajdukovié, 1996, prema Poredo§ Kovac, 2005). Znaci, a samim time i posljedice burn out

sindroma se s vremenom pojacavaju i mnoze, §to je prikazano na Slici 2.
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* nerealna ocekivanja
poslodavca

* neizvjesnost zaposlenja

¢ neizvjesnost buduénosti
poduzeca

* nepodrzavajuca radna klima

* naruseni odnosi s kolegama

* smjenski rad

rad praznicima

/

Slika 5. Utjecaj stresa na poslu

+ beznade i bespomoénost

+ gubitak osjecaja vlastite
vrijednosti

* tjelesna i emocionalna
iscrpljenost

* negativizam

* cinizam

« gubitak zanimanja za suradnike

* pesimizam

+ niska tolerancija na frustraciju

* neprijateljstvo i sumnji¢avost

* povecana upotreba alkohola,
duhana, stimulirajucih
sredstava i lijekova

* izostajanje s posla

* osjecaj opce slabosti

+ ucestalo pobolijevanje

= preosjetljivost na podrazaje
(zvukove, mirise, toplinu..)

*  komunikacijske poteskoce

» gubitak seksualnog interesa i
nastanak seksualnih
problema

* tjelesni simptomi: glavobolje,
bolovi u ledima, poteskoce

disanja, spavanja i prehrane,
gastrointestinalni poremedaji

& naruseni obiteljski odnosi /

&agresivni ispadi

Izvor: autor

/

Sto se ti¢e stresa na poslu definirano je Sest vrsta ¢Gimbenika koji se prepoznaju kao
glavni stresori na poslu, a to su: zahtjevi, kontrola, odnosi, promjene, uloge i podrska. O
navedenom je osobito vazno voditi ra¢una prilikom planiranja poslovanja i prevencije stresa,
buduéi da o njima ovisi zdravlje zaposlenika, pad produktivnosti, porast izostanaka te se

smanjuje osjecaj osobne dobrobiti zaposlenika (Stranks, 2005, prema Lucanin, 2014).

3.4. Prevencija stresa

Buduci da je pojavnost stresa sve ucestalija, a posljedice stresa teSko ljecive te utjecu i
na pojedinca i njegovu obitelj, ali i na poslovanje poduzeca, europske zemlje su donijele
drustvene okvire, odnosno zakone kojima se propisuju mjere za sprjeavanje nesreca i zastitu
zdravlja. Njima se pokuSava zastiti integritet i zdravlje svakog zaposlenika na nacin da su
poslodavci duzni osigurati uvjete rada koji nisu Stetni za zaposlenike. Prvenstveno se radi o
ograni¢avanju broja radnih sati, koriStenju godi$njeg odmora te redovnih odmora za vrijeme

rada (Palmer, 1989, prema Lucanin 2014,). Poslodavci su duzni identificirati potencijalne
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uzroke stresa sukladno i1 dosljedno nacelima zastite na radu te nakon toga provesti mjere

prevencije nanosenja Stete zaposlenicima, a to su:

e procjenjivanje rizika za zdravlje zaposlenika

e razvoj i provodenje preventivnih mjera kojima se kontroliraju uzroci stresa

e pruzanje informacija zaposlenicima o uzrocima stresa i mjerama koje se poduzimaju
kako bi se uzroci kontrolirali

e ne zahtijevanje rada zaposlenika koji uz postojecu organizaciju moze biti Stetan za
zdravlje 1 psihosocijalno funkcioniranje

e periodicko ponavljanje procjene rizika i analize u¢inaka poduzetih mjera te ¢uvanje

dokumentacije o utvrdenom stanju (Hobfoll, 1998, prema Lucanin 2014).

Mjere prevencije stresa na radnom mjestu i u organizaciji rada nuzne su za dobro
poslovanje poduzeca. To su strategije za upravljanje stresom i one se mogu podijeliti u tri

skupine.

Primarne strategije prevencije stresa usmjerene su na sprjecavanje ili umanjivanje stresa
na samom radnom mjestu, utjecajuci na zaposlenike ili na posao. Ovim se strategijama direktno
djeluje na stresore, odnosno uzroke stresa. Navedene strategije se mogu podijeliti na reaktivne
1 proaktivne. Reaktivne strategije ukljucuju sva ona nastojanja da se otkriju i promijene sve
situacije koje mogu izazivati stres kod zaposlenika. Proaktivne su usmjerene na samo radno
mjesto te se njima stvara radno okruzenje sa §to manje stresa. Proaktivne strategije su cesto
preskupe buduci da zahtijevaju veliku reorganizaciju radnog mjesta i poduzeca te je poduzecu
jednostavnije 1 jeftinije koristiti strategije usmjerene na pojedinca (Cartwright 1 sur., 1995,

prema Lucanin 2014).

Sekundarne strategije su usmjerene na smanjivanje samog utjecaja stresa ili na
smanjenje Stete nastale kao posljedica stresa. Ove strategije su prvenstveno usmjerene na

zaposlenike te se prvenstveno radi o u¢enju vjestina za noSenje sa stresom.

Tercijarne strategije prevencije stresa usmjerene su na prepoznavanje i lijecenje vec
pojavljenih Stetnih ucinaka stresa na zaposlenika. To ukljucuje rehabilitaciju pojedinca 1
mogucnost da se vrati na posao i uobicajenom funkcioniranju (Quick i dr., 1992, prema Lucanin

2014).
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Kao $to je vec reCeno, programi prevencije stresa na organizacijskoj razini su vrlo rijetki
te je vecina prevencije negativnih utjecaja stresa usmjerena na pojedinca. Tehnike koje se
najcesce koriste su tehnike kontrole emocija, vodene relaksacije, edukacije o prehrani i
tjelovjezbi te u¢enje mehanizama nosSenja sa stresom. Dakle, menadZzment stresa koji obuhvaca
stjecanje vjestina za noSenje sa stresom i upravljanje zivotom opcenito ima pozitivan utjecaj na
efikasnost rjeSavanja izazova, noSenja sa stresom i kontroliranjem Zivota. Vjestine prevencije
mozemo podijeliti na samozastitu, suzastitu te stru¢na pomo¢. Navedeno je pokazalo smanjenje
stresa kod zaposlenika, no samo kratkoro¢no. Uz to §to je kratkoro¢no, ovakav pristup je
kritiziran budu¢i da se naglasak i odgovornost stavlja na zaposlenika, umjesto da se stresori
preveniraju na organizacijskoj razini te da se na taj nacin pokusa umanjiti stresni aspekt posla
bududi da sretna i zdrava radna okolina znaci ve¢u produktivnost poduzeca. S obzirom na to da
su pritisci rokova, konkurencija, konfrontacija i konflikti ¢esti u svakom poslu, prevencija i

kontrola stresa su iznimno vazne za ostvarivanje dobiti (Camdzija i Camdzija, 2020).

One organizacije koje zaista uspijevaju odrzavati ravnotezu izmedu potreba i zahtjeva
svih dionika, od potroSaca do vlasnika, preko zaposlenika i zajednice, nazivaju se zdravim
organizacijama. Oni snose odgovornosti za smanjenje stresa u poduzecu, a zaposlenici dobivaju
visSe odgovornosti u aktivnom sudjelovanju u upravljanju promjenama i redizajnu posla.
Poslovanje je transparentno te postoji razumijevanje izmedu poslodavaca 1 zaposlenika, svi su
pravodobno informirani, ukljueni, pa i nagradivani za posao. Takav nacin poslovanja doista
smanjuje stres 1 podiZze kvalitetu poslovanja, ali je za navedeno potrebno uvesti brojne

organizacijske promjene i stvoriti odredenu kulturu u poduzecu.

Poduzece bi trebalo imati program za prevenciju stresa, koji mora ukljucivati fazu
pripreme, fazu identificiranja problema, fazu oblikovanja i primjenu intervencija te evaluaciju
primijenjenih metoda intervencije. Sama procjena rizika je klju¢na za uspjeh prevencije stresa
u poduzecu, kao 1 temeljito planiranje intervencija, osobito specificnih za odredenu situaciju.

Iznimno je vazna i stru¢nost zaposlenih i socijalni dijalog unutar poduze¢a (Juras i dr., 2009).

Poslodavac je duzan provoditi prevenciju stresa na radu, procjenjujuc¢i ¢imbenike
sadrZaja rada, organizacije rada, radnog okruZenja, loSe komunikacije i meduljudskih odnosa.
Negativne utjecaja navedenog je potrebno svesti na minimum, kao i izloZenost intenzivnom i
dugotrajnom pritisku. Ako uo€i naznake stresa, poslodavac moze pokrenuti mjere poput
reorganizacije rada u smislu promjene radnog vremena, smjene, samostalnosti i radnog
opterecenja, promjene radnih uvjeta, osobito ako se radi o ekstremnim uvjetima poput
izlozenosti kemikalijama, temperaturi, buci ili nasilnom ponaSanju. Potrebno je i promijeniti
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nacin komuniciranja, odnosno stvoriti transparentnost i upucenost, ali i omoguciti pojedincu
rjeSavanja subjektivnih dozivljaja, odnosno pojedincu omoguéiti socijalnu podrsku, rjesavanje
emocionalnih poteskoca i osje¢aja nemoci. S druge strane su zaposlenici duzni slijediti upute

poslodavca za sprecavanje, uklanjanje ili smanjivanje stresa na radu ili u vezi s radom.

Ono $to pojedinac moze napraviti da upravlja vlastitim stresom je promijeniti svoj odnos
prema okolinu 1 percepciju stresa. Najbolji na¢in uocavanja sa stresom je ukloniti problem ili
stresor 1 prije nego se pojavi. Za navedeno pojedini autori (Schabracq i dr., 2004, prema Lucanin

2014) isticu odredene tehnike suocavanja:

e prilagodavanje ciljeva realnim moguénostima

e organizacija vremena

¢ sudjelovanje u edukacijama za stvaranje boljeg odnosa prema obvezama na poslu
e usporiti tempo

e promjena tjelesne kondicije

e provodenje mjera zastite i poboljSanja zdravlja

e kuvalitetna prehrana

e smanjivanje/izbacivanje kofeina, nikotina i Secera

e kvalitetan odmor i spavanje

Dakle, prevencija stresa je srz dobre organizacijske kulturu i meduljudskih odnosa u
poduzecu te se treba temeljiti na principima povjerenja, otvorenosti 1 spremnosti na direktnu
komunikaciju. To dovodi do organizacijske harmonije, a stres se smanjuje na minimum. No,
buduéi da je stres nemoguce izbjec¢i, potrebno je razvijati konkretne mjere suocavanja i
upravljanja sa stresom i na osobnoj razini pojedinca te na razini organizacije. Kvalitetno
suoCavanje 1 upravljanje stresom pretpostavlja da se navedene strategije nadopunjavati i da ne

mogu biti samostalne (Tasi¢, 2011, prema CamdZija, 2020).

Prema navedenim autorima (Tasi¢, 2011, prema Camdiija, 2020) neke od konkretnih

preventivnih mjera su:
Razina organizacije:

1. Poticanje kvalitetne komunikacije medu zaposlenicima, u svrhu izbjegavanja

konflikata (smanjuje se moguénost nerazumijevanja ili Sumova u komunikaciji),
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Poticanje zaposlenika na aktivno uklju¢ivanje prilikom donoSenja odluka o
poslovanju (potice zaposlenike da se osjec¢aju postivano i sposobno),

Pruzanje samostalnosti zaposlenicima (povjerenje, odgovornost),

Postavljanje realisti¢nih, specificnih i1 stimulativnih ciljeva organizacije (otvoreni
feedback zaposlenicima o dosadaSnjim postignu¢ima),

Poticajne decentralizacije,

Pravednost u strukturi place i distribuciji nagrada,

Promoviranje rotacije i obogacivanja posla,

Kreiranje poticajnog, sigurnog i poStenog radnog okruzenja,

Uspostavljanje efektivne procedure zaposljavanja,

10. Vrednovanje uspjeha zaposlenika.

Osobne razina pojedinca:

9.

Formiranje liste dnevnih prioriteta 1 planiranje obveza i1 pauza. Kvalitetnim
menadZmentom vremena odmora i posla podize se koncentracija zaposlenika, a
samim time 1 kvaliteta obavljenih zadataka,

Razvoj radnih navika koje ne Stete zdravlju ili socijalnom funkcioniranju,
Redovita tjelovjezba koja pospjesuje efektivan protok krvi kroz organizam,
Poticanje zdravog nacina zivota, od pravilne i zdrave prehrane do redovitog
spavanja i odmaranja,

Optimistican pristup poslu 1 izbjegavanje negativisti¢kih osoba,

Razvoj emocionalne inteligencije, samopouzdanja, samosvjesnosti 1 samokontrole,
Izgradnja mreZe socijalne podrske, osobito s povjerljivim osobama koje bi podizale
samopouzdanje pojedinca,

Konzultacije i otvorena komunikacija s kolegama za noSenja sa stresom, promjenu
ponasanja i prepoznavanja snaga i eliminiranje slabosti,

Koristenje humora ili bavljenje odredenim hobijima,

10. Promjena fokusa na druge.

Stres je prirodna reakcija ¢ovjekova organizma na odredenu stresnu situaciju potaknutu

utjecajem raznih stresora. Radi se o skupu emocionalnih i tjelesnih reakcija, kojih u veéini

sluc¢ajeva osobe pod stresom nisu ni svjesne. Sama reakcija na stres ovisi o procjeni same osobe

koliko je po nju opasna odredena situacija te kolike su njene moguénosti noSenja sa stresom.

Samim time, stres i reakcije na stres mogu ostaviti niz negativnih posljedica, koja mogu biti

psihicke, tjelesne i socijalne, odnosno, mogu narusiti fizicko i psihicko zdravlje osobe te
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socijalno funkcioniranje osobe. Izlozenost dugotrajnom stresu na poslu rezultira 1 smanjenom
produktivnosti, zbog osje¢aja bespomocnosti i slabe motiviranosti, no kvalitetna socijalna
podrska i prevencija stresa i negativnih utjecaja stresa unutar poduzeca olakSavaju i smanjuju
negativne utjecaje. Upravo je socijalna podrska prvi zastitni faktor za nosSenje sa stresom i ona
olaksava psiholoske posljedice nastale nakon odredene izlozenosti. S druge strane, kvalitetno
poslovanje i poslodavci moraju biti osposobljeni da prepoznaju zaposlenike koji su pod stresom

te im omoguce mjere kojima bi se smanjio utjecaj stresa.

U suocavanju sa stresom vaznu ulogu ima odluka samog pojedinca da ¢e promijeniti
vlastito ponaSanje i percepciju situacija, kako bi izaSao iz zacaranog kruga stresa. Samom
odlukom pokrecéu se akcije kojima se odrzava psihicka stabilnost i tjelesno zdravlje, buduéi da
u vedini slucajeva pojedinac nije u poziciji mijenjati okolinu, ve¢ samo svoj stav prema situaciji.
Vazno je da ukoliko pojedinac osjeti da je pod stresom, odnosno osjeta se tjeskobno,
nezadovoljno, ljuto, umorno ili nesto slicno, razmisli $to je to Sto mu uzrokuje stres te kako

moze ili mijenjati uzrok ili svoje stav prema uzroku.
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4. ISTRAZIVANJE

Prilikom istrazivanja i pisanja rada a u cilju dokazivanja hipoteza koristiti ¢e se nekoliko
razli¢itth metoda obrade podataka, kako bi se analizirale postavljene hipoteze, odnosno

potvrdile ili opovrgnule.

Empirijski dio istrazivanja ¢e se bazirati na anketiranju koje je provedeno metodom
slucajnog uzorka. Anketa je anonimna, kako bi se dodatno smanjio socijalni pritisak i
pristranost prema socijalno poZeljnim odgovorima. Analiza podataka dobivenih online
anketiranjem se temelji na statistickim obradama podataka. Anketa se sastoji od dva dijela. Prvi
dio odnosi se na demografske podatke o ispitanicima, a drugi dio se sastoji od pitanja vezanog
uz definiranje samog redizajniranja posla te od 17 tvrdnji. Tvrdnje su organizirane pomocu
Likertove skale, a rezultati po unaprijed definiranim grupama ispitanika analizirat ¢e se
temeljem aritmetickih sredina te usporedivati. Aritmeticka sredina se u statistici koristi kao

sredi$nja vrijednost svih rezultata pojedine skupine.

Anketa je napravljena u Google obrascima te je dijeljena putem linka, kako bi se

1zbjegao kontakt u ovo vrijeme epidemije te u nadi da ¢e je ispuniti veci broj ispitanika.

4.1. Prikaz rezultata istraZivanja

Prvi dio istraZzivanja odnosio se na demografske podatke o ispitanicima. Online
anonimnu anketu je ispunilo 78 ispitanika, od ¢ega 47 muskog roda (60%) te 31 Zenskog roda

(40%), $to je vidljivo na prvom prikazu.
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Prikaz 1. Zastupljenosti ispitanika prema rodu

Ispitanici - rod

Izvor: autor

Drugim prikazom je vidljiva dob ispitanika. NajviSe ispitanika spada u dob od 25 do 35

godina starosti (30) te u starosnu do 35 do 45 godina Zivota.

Prikaz 2. Zastupljenost ispitanika prema dobi

Ispitanici - dob

mdo25 =25-35 35-45 m45-55 m55-65

Izvor: autor
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Sto se tiGe Zupanije u kojoj ispitanici rade, najvise ih je zaposleno u Koprivni¢ko —
krizevackoj zupaniji (61 ispitanik). Ostali ispitanici rade u susjednim zupanijama (Medimurska,

Varazdinska i Viroviticko-podravska) te u Gradu Zagrebu i Zagrebackoj zupaniji.

Promatraju¢i djelatnost zaposlenih, mozemo primijetiti da su ispitanici zaposleni u
raznim sektorima, no vise od polovine ispitanika je zaposleno u slijedece tri grane, a to su:
obrazovanje, trgovina i industrija. Zastupljen je 1 promet, ugostiteljstvo, gradevinarstvo,

financije, poljoprivreda, informacijske tehnologije i tako dalje.

Tre¢i prikaz prikazuje veli¢inu poduzeca iz kojih dolaze zaposlenici. Zanimljivo je
primijetiti da se u velikoj vecini radi o poduzecu koje zaposljava vise od 100 zaposlenih (43%)

te o poduzecu koje zaposljava do 20 zaposlenih (34%).

Prikaz 3. Zastupljenost veli¢ine poduzeca u kojima rade ispitanici

Velicina poduzeca

mdo20 m=20-50 50-100 = vise od 100

Izvor: autor
Promatrajuéi stru¢nu spremu ispitanika, ne nailazi se na ispitanika s nizom stru¢nom
spremom ili nekvalificirane radnike. Moze se zakljuciti da se sluCajnim odabirom ispitanika

temeljem poznanstava nije doslo do navedenih grupa ispitanika. Polovinu ispitanika ¢ine osobe

vie stru¢ne spreme, 15 ispitanika visoke te svega 1 doktorand (Prikaz 4).
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Prikaz 4. Stru¢na sprema ispitanika

Strucna sprema

DOKTORAT; 1

m NKV ®mNSS =SSS mVSS mVSS = DOKTORAT

Izvor: autor

Polovina ispitanika radi na radnom mjestu izvr§nog zaposlenika, dok svega 5 ispitanika
rade na poziciji viSeg menadzmenta. Na poziciji srednjeg i nizeg menadzmenta je zaposleno 19

ispitanika, dok administrativno osoblje ¢ini 16 ispitanika. Navedeno je upisano u Tablici 1.

Tablica 1. Opis radnog mjesta na kojem su zaposleni ispitanici

Broj ispitanika | Postotak ispitanika
IzvrSni zaposlenik 38 49%
Administrativno osoblje 16 20%
Pozicija nizeg menadZmenta 10 13%
Pozicija srednjeg menadZmenta 9 12%
Pozicija visSeg menadzmenta 5 6%
UKUPNO: 78 100%
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4.1.1. Rezultati odgovora na tvrdnje vezane uz prvu hipotezu

Prvo istrazivacko pitanje koje se pojavilo je uvidaju li zaposlenici s razli¢itim ovlastima
podjednako razlike izmedu obogacivanja i povecanja posla. Samim time prva postavljena
hipoteza istrazivanja je da radnici s viSe ovlasti u sustavu zaposlenja ¢eS¢e uvidaju razlike

izmedu pojmova obogacivanje i povecanje posla nego radnici s manje ovlasti u sustavu.

Uz navedeno se veze postavljeno pitanje o tome Sto je uopce definicija redizajnirana
posla. Ispitanici su imali tri ponudena odgovora na pitanje Sto je redizajniranje posla. Jedan od
odgovora je bio: ,,Redizajniranje posla je proces kojim se preispituje postojeci sadrzaj posla,
njegove funkcije i socijalni odnosi na poslu, te vr$i njegovo ponovno oblikovanje.“ Ispitanici
koji su zaposleni na poziciji viSeg menadzmenta su svi odabrali toc¢an odgovor o tome $to je
redizajniranje posla. Zanimljivo je za primijetiti da ostali ispitanici bez obzira na radno mjesto
nisu davali jednoznac¢ne odgovore na navedeno pitanje. Primjerice, ispitanici zaposleni kao
izvr$ni zaposlenici u velikoj mjeri odgovaraju s to¢nim ponudenim odgovorom, no dvoje je
odabralo prvi kao to¢an odgovor, a njih 5 tre¢i ponudeni odgovor. Ostale razlike su vidljive u

tablici 2.

Tablica 2. Poznavanje definicije redizajniranja posla

Odgovor 1 | Odgovor 2 | Odgovor 3 | Postotak to¢nosti
Izvr$ni zaposlenik 2 31 5 82%
Administrativno osoblje 2 14 0 88%
Pozicija nizeg menadZmenta 0 9 1 90%
Pozicija srednjeg menadZmenta 1 7 1 78%
Pozicija viSeg menadZmenta 0 5 0 100%
UKUPNO: 5 66 7 85%

Statistickom analizom odgovora ispitanika na pojedinim tvrdnjama istraZivanja doslo
se do zanimljivih podataka. Osim samog poznavanja definicije redizajniranja posla, na prvu
hipotezu odnosile su se jos tri tvrdnje iz istrazivanja. Prva tvrdnja je bila ,,Smatram da ne postoji

razlika izmedu obogacivanja i povecanja posla“. Ispitanici su na Likertovoj skali mogli

28



obiljeziti vlastito slaganje s navedenom tvrdnjom, pri ¢emu je broj 1 oznacavao da se u
potpunosti ne slazu s navedenom tvrdnjom, 2 da se djelomic¢no slazu s navedenom tvrdnjom, 3
da se niti slazu niti ne slazu s tvrdnjom, a 4 1 5 da se djelomicno ili potpuno slazu s navedenom
tvrdnjom. Iz dobivenih odgovora za svaku skupinu ispitanika izraunata je aritmeticka sredina

te su dobivene vrijednosti vidljive u prikazu 5.

Prikaz 5. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H1

Smatram da ne postoji razlika izmedu obogacdivanja i
povecanja posla.

3 2,8
2,74 262
2,5
2,1
2 1,9
1,5
1
0,5
0
Izvr$ni zaposlenik  Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija viseg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Zanimljivo je uvidjeti da aritmeticka sredina odgovora ispitanika zaposlenih na poziciji
viSeg menadZmenta i na poziciji izvrSnog zaposlenika gotovo podjednak, odnosno izmedu
djelomi¢nog neslaganja s tvrdnjom su, no naginju srednjoj vrijednosti pri ¢emu iskazuju
nesigurnost u navedenu tvrdnju. Ispitanici koji su zaposleni na poziciji nizeg menadZmenta

najcesce smatraju da postoji odredena razlika izmedu obogacivanja i povecanja posla.

Druga tvrdnja ,,Svako obogacivanje posla ujedno znaci i poveéanje.“ je takoder
omogucila ispitanicima da oznace svoje stavove na Likertovoj skali od 1 do 5 (iste vrijednosti

kao 1 ranije) te je statistiCkom analizom izraCunata aritmeticka sredina (Prikaz 6).
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Prikaz 6. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H1

Svako obogacivanje posla ujedno znaci i povecanje.

3,5 3,21 331 31

w

2,67 26
2,5

N

1,5

[N

0,5

Izvrsni zaposlenik  Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija visSeg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Uocava se pad vrijednosti aritmeticke sredine za svaku skupinu ispitanika prema
koli¢ini ovlasti u sustavu. IzvrSni zaposlenici i administrativno osoblje pretezno navodi da se
djelomicno slaze ili niti slaze niti ne slaze s navedenom tvrdnjom, dok se osobe zaposlene na
poziciji nizeg menadzmenta ne mogu odluciti slazu 1i se ili ne. Ispitanici zaposleni na
pozicijama srednjeg i viSeg menadZmenta naginju djelomi¢nom neslaganju s navedenom

tvrdnjom, iako se ni oni ne mogu opredijeliti sa sigurnoS¢u u navedenu tvrdnju.

Odgovori na trecu tvrdnju ,,Povecanje posla se ¢es¢e koristi kao mjera redizajniranja od
obogacivanja posla“ su takoder analizirani pomocu aritmetickih sredina odgovora ispitanika.
Zanimljivo je za primijetiti kako je vecina odgovora ispitanika da se niti slaZu niti ne slazu s
tvrdnjom. Jedino ispitanici zaposleni na poziciji viSeg 1 nizeg menadZmenta odgovorima

naginju da se djelomi¢no ne slazu s navedenom tvrdnjom (Prikaz 7.).
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Prikaz 7. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H1

Povecanje posla se cesce koristi kao mjera redizajniranja
od obogacivanja posla.

3,5
3,11 3,06 3
’ 2,4 >0
2,5 !
2
1,5
1
0,5
0
Izvrsni zaposlenik Administrativno Pozicija niZeg Pozicija srednjeg Pozicija viseg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Zakljuéno, razmatraju¢i odgovore ispitanika na postavljene tvrdnje koje mogu ukazivati
na razliku u stavovima ispitanika s obzirom na poziciju zaposlenja u poduzecu, ne nailazi se na
jasnu razliku u stavovima, a ni na jednozna¢ne odgovore ispitanika. Nakon ovog seta pitanja,
ispitanicima su date jasne definicije obogacivanja posla, povecanja posla te redizajniranja posla
te se daljnjom analizom odgovora ispitanika uo€avaju razlike u stajaliStima ispitanika s obzirom

na poziciju zaposlenja.

Temeljem odgovora na ova pitanja, uoceno je da ispitanici zaposleni na poziciji viSeg
menadzmenta u potpunosti znaju tocnu definiciju redizajniranja posla, za razliku od drugih
ispitanika. No, §to se same prakti¢ne primjene redizajniranja posla tice, uvida se da je potrebna
dodatna edukacija, osobito onih ispitanika zaposlenih na pozicijama menadzmenta, koji bi svoje

ste€eno znanje mogli prenijeti na ostale zaposlenike u prilikama redizajniranja posla.

4.1.2. Rezultati odgovora na tvrdnje vezane uz drugu hipotezu
Drugo istrazivacko pitanje koje se pojavilo je prihvacaju li ispitanici obogacivanje posla

nakon §to su im ponudene jasne definicije obogacivanja posla, povecanja posla te redizajniranja

posla opcenito. Iz navedenog je proizasla hipoteza da ispitanici prihvacaju obogacivanje posla.

31



Postavljene su Cetiri tvrdnje ispitanicima, s ponudenom Likertovom skalom od 1 do 5.
Broj 1 je oznacavao da se u potpunosti ne slazu s navedenom tvrdnjom, 2 da se djelomicno
slazu s navedenom tvrdnjom, 3 da se niti slaZu niti ne slazu s tvrdnjom, a 4 1 5 da se djelomi¢no
ili potpuno slazu s navedenom tvrdnjom. Izracunate su aritmeticke sredine odgovora ispitanika
podijeljenih u skupine s obzirom na mjesto zaposlenja u poduzecu, buduc¢i da ¢emo nastaviti

promatrati razlike u stavovima ispitanika temeljem te varijable.

Prikazom 8 su prikazane aritmetiCke sredine odgovora ispitanika po skupinama na

tvrdnju ,,Smatram da mi obogac¢ivanjem posla menadzment daje do znanja da prepoznaju moj

trud*.
Prikaz 8. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H2
Smatram da mi obogacivanjem posla menadzment daje
do znanja da prepoznaju moj trud.
4,5 4 4
4
3,31 3,3
35 3,05
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
Izvrsni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija viSeg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Primje¢uje se da se ispitanici koji su zaposleni na pozicijama srednjeg 1 viseg
menadZmenta slaZu s navedenom tvrdnjom, dok se ispitanici zaposleni kao izvrSni zaposlenici,
administrativno osoblje 1 na poziciji nizeg menadZmenta ne mogu ni sloziti ni ne sloziti s
navedenom tvrdnjom. Nacelno gledajuci, 49% ispitanika se djelomicno ili potpuno slaze s
navedenom tvrdnjom, dok se svega 27% ispitanika djelomicno ili u potpunosti ne slazem s

navedenom tvrdnjom (Prikaz 9).
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Prikaz 9. Postotak ispitanika koji prihvac¢aju odredenu tvrdnju — H2

Smatram da mi obogacivanjem posla menadZment daje do znanja da
prepoznaju moj trud.

= U potpunosti se ne slazem = Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor

Slijede¢a tvrdnja vezana uz ovu hipotezu je ,,Prepoznajem koje prilike mi nudi
obogacivanje posla“. Temeljem izracunatih aritmeti¢kih sredina odgovora ispitanika prema
grupama, jasno je vidljivo da se ispitanici zaposleni na pozicijama menadZzmenta u ve¢oj mjeri

slaze s navedenom tvrdnjom.

Prikaz 10. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H2

Prepoznajem koje prilike mi nudi obogacivanje posla.
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osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor
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Analizirajuéi odgovore ispitanika, dobiveno je da se 55% ispitanika djelomicno ili u
potpunosti slaze s navedenom tvrdnjom dok se svega 14% (11 ispitanika) djelomicno ili u
potpunosti ne slaze s tvrdnjom da prepoznaju prilike koje im nudi obogacivanje posla.

Navedeno je vidljivo na prikazu 11.

Prikaz 11. Postotak ispitanika koji prihvac¢aju odredenu tvrdnju — H2

Prepoznajem koje prilike mi nudi obogacivanje posla.

3%

P

= U potpunosti se ne slazem = Djelomicno se ne slazem
Niti se slazem niti se ne slazem m Djelomicno se slazem

m U potpunosti se slazem

Izvor: autor

Tvrdnju ,,Obogacivanje posla poti¢e moju kreativnost i upornost™ takoder ceSce
prihvacaju ispitanici zaposleni na pozicijama nizeg, srednjeg i viSeg menadZmenta, nego
ispitanici zaposleni na radnim mjestima izvr§nog zaposlenika i administrativnog osoblja (Prikaz

12).
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Prikaz 12. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H2

Obogacivanje posla potice moju kreativnost i
upornost.
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IzvrSni zaposlenik  Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija visSeg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor
Analizirajuci odgovore svih ispitanika, vidljivo je da ¢ak 56% ispitanika djelomicno ili
u potpunosti prihvaéa tvrdnju da obogacivanje posla potice ispitanikovu kreativnost i upornost.

Svega manji broj ispitanika ne prepoznaju da mu obogacivanje posla poti¢e kreativnost ni

upornost (Prikaz 13).

Prikaz 13. Postotak ispitanika koji prihvacaju odredenu tvrdnju — H2

Obogacivanje posla poti¢e moju kreativnost i upornost.

4%

= U potpunosti se ne slazem ® Djelomicno se ne slazem
Niti se slazem niti se ne slazem m Djelomic¢no se slazem
m U potpunosti se slazem

Izvor: autor
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Posljednja tvrdnja vezana uz drugu hipotezu je ,.Zbog prilika koje mi donosi
obogacivanje posla zadovoljniji/a sam na poslu“. Analiziraju¢i aritmeticke sredine prema
grupama sudionika vidljivo je da zadovoljstvo najéesée i u ve¢oj mjeri prepoznaju ispitanici
zaposleni na pozicijama srednjeg i viSeg menadZmenta, dok se ostale grupe ispitanike pretezno

ni slazu ni ne slazu s navedenom tvrdnjom (Prikaz 14).

PRikaz 14. Aritmetic¢ke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H2

Zbog prilika koje mi donosi obogacivanje posla
zadovoljniji/a sam na poslu.
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Izvr$ni zaposlenik ~ Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija viseg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Cak tre¢ina ispitanika nije sigurna moze li prepoznati zadovoljstvo zbog prilika koje im
donosi obogacivanje posla, dakle ispitanici nisu sigurni mogu li prepoznate prilike povezati s

vlastitim zadovoljstvom. S druge strane, 45% ispitanika se slaze s navedenom tvrdnjom.
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Prikaz 15. Postotak ispitanika koji prihvac¢aju odredenu tvrdnju — H2

Zbog prilika koje mi donosi obogacivanje posla zadovoljniji/a sam na
poslu.

= U potpunosti se ne slazem = Djelomi¢no se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor

Nakon S$to su ponudene jasne definicije obogacivanja posla, povecanja posla i
redizajniranja posla opcéenito, uocene su promjene u stavovima, osobito ispitanika koji su
zaposleni na poziciji viSeg i srednjeg menadzmenta. Aritmeticke sredine odgovora koji su
ispitanici navedenih skupina ponudili nakon dobivenih definicija ipak ukazuju na potvrdivanje
prve hipoteze. S druge strane, analiziraju¢i odgovore ispitanika prema Likertovoj skali, moze
se zakljuciti da je ispitanici zaista prihva¢aju obogacivanje posla te da je druga hipoteza

prihvacena.

4.1.3. Rezultati odgovora na tvrdnje vezane uz trecu hipotezu

Tre¢a hipoteza se veze na istrazivacko pitanje jesu li ispitanici negativni prema
povecanju posla te glasi ,,Ispitanici negativno prihvacaju povecanje posla“. Navedena hipoteza
analizirat ¢e se temeljem pet postavljenih tvrdnji, istovremeno analiziraju¢i odgovore ispitanika

prema grupama prema mjestu zaposlenja te prema datim odgovorima po Likertovoj skali.

Prva tvrdnja povezana s hipotezom broj tri bila je: ,MenadZment se odlucuje na
povecanje posla samo kada utvrdi da zaposlenik nema radnih zadataka za radno vrijeme na koje

je zaposlen®. Zanimljivo je uoCiti da prema aritmetickim sredinama odgovora ispitanika
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podijeljenih u grupe prema poziciji zaposlenja, svaka grupa naginje neslaganju s navedenom

tvrdnjom (Prikaz 16).

Prikaz 16. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H3

MenadZment se odlucuje na povecanje posla samo kada utvrdi da
zaposlenik nema radnih zadataka za radno vrijeme na koje je zaposlen.
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Izvrsni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija viSeg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Prema odgovorima ispitanika, vidljivo je da se ni jedan ispitanik u potpunosti slaze s
navedenom tvrdnjom, a velika vecina ispitanika (69%) se ili u potpunosti ili djelomi¢no ne
slazu s navedenom tvrdnjom. Samim time smatraju da menadzment zadaje povecanje posla bez

obzira ima postoji li dovoljno radnih zadataka za radno vrijeme na koje je zaposlenik zaposlen

(Prikaz 17).
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Prikaz 17. Postotak ispitanika koji prihva¢aju odredenu tvrdnju — H3

MenadZment se odlucuje na povecanje posla samo kada utvrdi da zaposlenik
nema radnih zadataka za radno vrijeme na koje je zaposlen.

0%

= U potpunosti se ne slazem m Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor

Ispitanici su upitani i o pojavi fizioloskih potesko¢a nakon uvodenja povecanja posla.
Analiziraju¢i odgovore ispitanika prema grupama zaposlenja vidljivo je da se ispitanici
zaposleni na poziciji viSeg menadZmenta ne slazu s navedenom tvrdnjom dok se ispitanici
zaposleni na poziciji nizeg menadzmenta i izvrSni zaposlenici ¢eS¢e slazu s navedenom

tvrdnjom (Prikaz 18).

Prikaz 18. Aritmetic¢ke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H3

Nakon povecéanja posla odlazak na posao mi stvara
fizioloSke poteskoce
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Izvor: autor
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Analizirajuéi odgovore, vidljivo je da se ¢ak 44% ispitanika slaze s tvrdnjom da osjecaju
fizioloske poteskoce poput boli u Zelucu, glavobolja ili probavnih smetnji, nakon uvodenja

povecanja posla. Rezultati su sadrzani u prikazu 19.

Prikaz 19. Postotak ispitanika koji prihvac¢aju odredenu tvrdnju — H3

Nakon povecanja posla odlazak na posao mi stvara fizioloSke poteskoce

= U potpunosti se ne slazem ® Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor
Svakodnevni umor i iscrpljenost nakon povecéanja posla osjecaju ispitanici zaposleni na
poziciji izvrSnog zaposlenika i niZzeg menadZmenta, zatim na poziciji administrativnog osoblje

1 srednjeg menadZzmenta, dok se ispitanici zaposleni na poziciji viSeg menadZmenta ne slazu s

navedenom tvrdnjom (Prikaz 20).
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Prikaz 20. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H3

Nakon povecéanja posla svakodnevno osjeéam iscrpljenost i
umor.
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Izvrsni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija visSeg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Analizirajuéi dobivene odgovore uocava se da veci broj ispitanika (56%) takoder osjeca

svakodnevnu iscrpljenost i umor nakon povecanja posla, sto je vidljivo na prikazu 21.

Prikaz 21. Postotak ispitanika koji prihvaéaju odredenu tvrdnju — H3

Nakon povecanja posla svakodnevno osje¢am iscrpljenost i umor.

= U potpunosti se ne slazem = Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor
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Zanimljivo je uociti 1 da se ispitanici zaposleni na poziciji nizeg menadZzmenta slazu s
tvrdnju da uvidaju da su nervozniji ako imaju vise posla. Sli¢no razmisljaju i ispitanici zaposleni
kao izvrsni zaposlenici, a nesto zaposleni kao administrativno osoblje i na poziciji srednjeg
menadZzmenta. Osobe zaposlene na poziciji viSeg menadZmenta najmanje se slazu s tvrdnjom

da uvidaju da su nervozniji ako imaju vise posla (Prikaz 22).

Prikaz 22. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H3

Uvidam da sam nervoznija/i od kako imam vise
posla.
4,5

4 3,66
3,5 3,19 31

4

w

2,4
2,5

1,5
0,5

Izvr$ni zaposlenik  Administrativno Pozicija nizeg  Pozicija srednjeg Pozicija viseg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Znacajno je vidjeti i da se gotovo polovina ispitanika slaze s navedenom tvrdnjom, a
cetvrtina ispitanika nije sigurno moze li povezati navedene varijable. Uz to, Cetvrtina ispitanika

se ne slaze s navedenom tvrdnjom (Prikaz 23).
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Prikaz 23. Postotak ispitanika koji prihva¢aju odredenu tvrdnju — H3

Uvidam da sam nervoznija/i od kako imam viSe posla.

4%

= U potpunosti se ne slazem = Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

® Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor

Posljednja tvrdnja koja se povezuje s trecom hipotezom je da povecanje posla nije
razmjerno radnim satima te je otezano ostvariti postavljene ciljeve u radno vrijeme. Ponovno
se ispitanici pozicije viSeg menadZzmenta ne slazu s navedenom tvrdnjom, dok se ispitanici
zaposleni kao izvr$ni zaposlenici i na poziciji nizeg menadzmenta slazu s navedenom tvrdnjom

1 smatraju da ne stignu ostvariti zadane ciljeve. Navedeno je vidljivo u prikazu 24.

Prikaz 24. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H3

Smatram da je povecanje posla nije razmjerno poslu i radnim satima,
odnosno, da ne stignem ostvariti ciljeve koje je postavio
menadZment.

4 3,63 3,6
3,5 3

2,5
1,5

0,5

Izvrsni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija visSeg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor
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Analizirajuc¢i odgovore dobivene od strane svih ispitanika, prikaz 25. prikazuje da se
47% ispitanika slaze s navedenom tvrdnjom, odnosno smatraju da nemaju dovoljno radnog
vremena da izvrSe sve zadatke postavljene od strane menadzmenta. Podjednak broj ispitanika

ne ili ne slaze s tvrdnjom ili se ne mogu odluciti.

Prikaz 25. Postotak ispitanika koji prihvac¢aju odredenu tvrdnju — H3

Smatram da je povecanje posla nije razmjerno poslu i radnim satima,
odnosno, da ne stignem ostvariti ciljeve koje je postavio menadZzment.

3%

= U potpunosti se ne slazem m Djelomi¢no se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor

Temeljem analize dobivenih odgovora moZe se zakljuciti da se ispitanici zaposleni na
poziciji viSeg menadZzmenta generalno ne slazu s navedenim tvrdnjama, no analiza odgovora
svih zaposlenika upuéuje na zakljucak da ispitanici zaista ne prihvacéaju povecanje posla kao
mjeru redizajniranja posla. Javljaju im se fizioloske poteskoce, umorniji su, nervozniji, a

smatraju i da se povecava posao bez realne mogucnosti izvrSavanja u realnom radnom vremenu.

4.1.4. Rezultati odgovora na tvrdnje vezane uz Cetvrtu hipotezu

Posljednje istrazivacko pitanje koje se postavilo tijekom pisanja ovog diplomskog rada
veze se na prethodnu hipotezu, odnosno pretpostavku da ispitanici ne prihvacaju povecanje

posla. Postavilo se pitanje postoje li ipak situacije u kojima ispitanici prihvacaju povecanje
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posla te iz navedenog proizlazi hipoteza da ¢e ispitanici prihvatiti povecanja posla uz valjanu

kompenzaciju.

Prva tvrdnja koja se promatra bila je da menadzment zadaje povecanje posla uz
poticanje razvoja empatije odnosno humanitarnog rada, toc¢nije da ¢e time uciniti dobro
potrebitima, primjerice povecana proizvodnja kruha u nekoj pekari za nastradale u potresu.
Analizirajuéi odgovore skupina po grupama, iz prikaza 26. je vidljivo da se pretezno ne mogu

sloZiti s navedenom tvrdnjom, odnosno ispitanici su neodlucni.

Prikaz 26. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H4

MenadZzment Vam zadaje povecanje posla uz objasnjenje da se
radi o dobrobiti za druge

3,34
3,5 3
3 2,75 2,67 2,8
2,5
2
1,5
1
0,5
0
Izvr$ni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija viseg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Generalno gledano, 40% ispitanika prihvaca ovakvu kompenzaciju iako ih se vise od

tre¢ine ne moze sloziti s navedenom tvrdnjom (Prikaz 27).
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Prikaz 27. Postotak ispitanika koji prihva¢aju odredenu tvrdnju — H4

MenadZment Vam zadaje povecanje posla uz objasnjenje da se radi o
dobrobiti za druge

= U potpunosti se ne slazem = Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor

Sto se ti¢e tvrdnje ,,Menadzment zadaje poveéanje posla uz objasnjenje da ¢ete uskoro
napredovati u karijeri® najcesc¢e prihvacaju ispitanici zaposleni kao administrativno osoblje ili

na poziciji viSeg menadzmenta (Prikaz 28).

Prikaz 28. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H4

MenadZment Vam zadaje povecanje posla uz objasnjenje da
cete uskoro napredovati u karijeri.

3,6 3,38 3,4
3,4
3,16
3,2 3
3 2,89

-
2,6

Izvrsni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija visSeg

osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

S navedenom tvrdnjom se ne moze sloZiti trecina ispitanika, a 44% ispitanika se ipak
slaze s navedenom tvrdnjom, odnosno prihvaca povecanje posla uz moguénost napredovanja

(Prikaz 29).
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Prikaz 29. Postotak ispitanika koji prihvacaju odredenu tvrdnju — H4

MenadZzment Vam zadaje povecanje posla uz objasnjenje da ¢ete uskoro
napredovati u karijeri.

= U potpunosti se ne slazem = Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor
Dodatnu edukaciju kao stimulaciju odnosno kompenzaciju za povecanje posla
prvenstveno prihvacaju ispitanici zaposleni na poziciji viSeg menadzmenta (Prikaz 30).

Prikazom 31. je vidljivo da se svega 18% ispitanika slaze s navedenom tvrdnjom, dok se 36%

ispitanika ne slaze ili se pak ne moze odluciti vezano uz ovakav na¢in kompenzacije.

Prikaz 30. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H4

MenadZzment osigurava obogacivanje posla na nacin da Vam
plati dodatnu edukaciju.

4,5 4,2

4 3,63
3,29

35 3,33

2,5

1,5

0,5

Izvr$ni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija viseg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor
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Prikaz 31. Postotak ispitanika koji prihva¢aju odredenu tvrdnju — H4

MenadZment osigurava obogacivanje posla na nacin da Vam plati
dodatnu edukaciju.

8%

18%

= U potpunosti se ne slazem = Djelomi¢no se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor

Zanimljivo je uociti da su vrijednosti aritmetickih sredina odgovora nesto vise na tvrdnji

kojom menadzment pokazuje poStovanje i povjerenje pojedincu i njegovim snagama i

sposobnostima. Jedino se ispitanici zaposleni na poziciji srednjeg menadzmenta ne mogu sloziti

s navedenom kompenzacijom za povecanje posla (Prikaz 32).

Prikaz 32. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H4

MenadZment Vam zadaje povecanje posla uz objasnjenje da ima veliko
povjerenje u Vas i do sada pokazano znanje i sposobnost.

3,5 3,31 3,2

2,56
2,5

1,5

0,5

Izvrsni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija viSeg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor
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Generalno gledano, 49% zaposlenika prihvac¢a ovakvu kompenzaciju za povecanje

posla, iako se trecina ispitanika ipak ne slaze s navedenom tvrdnjom (Prikaz 33).

Prikaz 33. Postotak ispitanika koji prihvaéaju odredenu tvrdnju — H4

MenadZment Vam zadaje povecanje posla uz objasnjenje da ima veliko
povjerenje u Vas i do sada pokazano znanje i sposobnost.

= U potpunosti se ne slazem m Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

® Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem
Izvor: autor
Ispitanici zaposleni na poziciji viSeg menadzmenta uvidaju da im povecéanja posla utjece
na drustveni status i navedeno smatraju dovoljnom kompenzacijom, no na prikazu 34. je

vidljivo da ispitanici zaposleni na razini izvr§nog zaposlenika i na poziciji nizeg menadZmenta

ne prihvacaju navedeno kao dovoljnu kompenzaciju za povecanje posla.
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Prikaz 34. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H4

Smatram da mi povecéanje posla omogudava pozitivhu promjenu
drustvenog statusa Sto mi je dovoljna kompenzacija za vise rada.
4 3,8

3,5

2,37

2,5 2,3

1,5

0,5

Izvr$ni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija viseg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Iz prikaza 35. je vidljivo da svega 26% ispitanika prihva¢a navedenu kompenzaciju za

povecanje posla, dok se ¢ak 47% ispitanika ne slaze s navedenim.

Prikaz 35. Postotak ispitanika koji prihvaéaju odredenu tvrdnju — H4

Smatram da mi povecanje posla omogucava pozitivhu promjenu
drustvenog statusa Sto mi je dovoljna kompenzacija za viSe rada.

= U potpunosti se ne slazem = Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor
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Obecanje materijalne kompenzacije prvenstveno prihvacaju ispitanici zaposleni na
poziciji viSeg menadzmenta, dok su ostale grupe zaposlenika prema analiziranim aritmetickim

sredinama neodlu¢ne u prihvaé¢anju ovakve vrste kompenzacije (Prikaz 36).

Prikaz 36. Aritmeticke sredine odgovora na postavljenu tvrdnju — H4

MenadZment Vam zadaje povecéanje posla uz obecanje
adekvatne materijalne kompenzacije.

5
4 3,56
3,08 3 3
3
2
1
0
Izvrsni zaposlenik Administrativno Pozicija nizeg Pozicija srednjeg Pozicija viSeg
osoblje menadZmenta menadZmenta menadZmenta

Izvor: autor

Obecanje materijalne kompenzacije za povecéanje posla bi prihvatilo 44% ispitanika, no

gotovo tre¢ina ispitanika se ne bi sloZila s ovakvim obe¢anjem kompenzacije (Prikaz 37).

Prikaz 37. Postotak ispitanika koji prihvacéaju odredenu tvrdnju — H4

MenadZment Vam zadaje povecanje posla uz obecanje adekvatne
materijalne kompenzacije.

8%

= U potpunosti se ne slazem m Djelomicno se ne slazem Niti se slazem niti se ne slazem

m Djelomicno se slazem m U potpunosti se slazem

Izvor: autor
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Analiziraju¢i podatke vezane uz hipotezu da postoje situacije u kojim bi ispitanici
prihvatili povecanje posla uz odredenu kompenzaciju moze se zakljuciti da nacelno gledano,
vedina ispitanika zaista prihvaéa povecéanje posla uz odredenu kompenzaciju. No, rezultati nisu
jednoznacni te bi navedeno trebalo istraziti na veéem broju ispitanika, buduci da je visok

postotak ispitanika koji su neodlu¢nim u odgovaranju na postavljene tvrdnje.

4.2. Zakljuéci istrazivanja

Cilj istrazivanja je bio utvrditi prihvacanju li ispitanici povecanje i obogaéivanje posla
kao vrstu redizajna posla te uvidaju li ispitanici razlike izmedu te dvije vrste redizajniranja
posla. Istrazivanje je provedeno putem anonimne ankete, kako bi se izbjegli socijalno pozeljni
odgovori. Anketu je ispunilo 78 ispitanika zaposlenih u razliitim sektorima te na razli¢itim

pozicijama zaposlenja.

Budu¢i da je anketa dijeljena putem linka, kako bi se izbjegao kontakt u vrijeme
epidemije, ocekivao se veci broj samih ispitanika. No, budu¢i da je dijeljena poznanicima i
poznanicima poznanika, nije pristigao velik broj odgovora. Osim toga, pripadnost pojedinim
socijalnim skupinama onemogucili su da anketa stigne do ljudi koji nisu obuhvaceni u pojedine
socijalne skupine. Iz navedenog razloga u istraZivanju nisu sudjelovali ispitanici koji imaju
srednju stru¢nu spremu ili koji su nekvalificirani radnici. Dijeljenje ankete putem interneta je
takoder onemogucilo sudjelovanje osoba koje nemaju druStvene mreze i mail racune.
IstraZivanje bi bilo znacajno provesti na ve¢em broju ispitanika, Sto bi mozda utvrdilo jasne

razlike u stavovima i prihvac¢anju pojedinih tvrdnji.

Postavljene su Cetiri hipoteze. Prva hipoteza je bila da ispitanici koji su radnici s vise
ovlasti u sustavu zaposlenja ¢eSc¢e uvidaju razlike izmedu pojmova obogacivanje 1 povecanje
posla nego radnici s manje ovlasti u sustavu. Navedeno se pokazalo to¢nim u odabiru odgovora
o tome §to je to redizajniranje posla, no po pojedina¢nim tvrdnjama ne moze se zakljuciti da je
to istina kod ispitanika ovog istrazivanja. Samim time je moguce prvu hipotezu odbaciti, no
nakon §to su ispitanicima ponudene definicije obogacivanja i povecanja posla te redizajniranja
posla opcenito, uocava se analizom aritmetickih sredina odgovora da ispitanici koji su zaposleni
na pozicijama s vise ovlasti u menadzmentu doista ¢eS¢e prihvacaju i razumiju razliku izmedu

obogacivanja posla i povecanja posla. S druge strane je znacajno naglasiti da se ispitanici
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zaposleni na poziciji nizeg menadzmenta i1 kao izvrSni zaposlenici ¢eS¢e ne slazu s povecanjem
posla te takve situacije prepoznaju kao stresore. Druga hipoteza istrazivanja je glasila da
ispitanici prihvacaju obogacivanje posla. StatistiCkom analizom odgovora moze se zakljuciti da
ispitanici doista prihvacaju obogacivanje posla kao vrstu redizajniranja posla te da uvidaju
mogucnosti koje im obogacivanje posla nudi te je druga hipoteza potvrdena ovim istrazivanjem.
Potvrdena je i tre¢a hipoteza, koja je glasila da ispitanici negativno prihvacaju povecanje posla,
odnosno da povecanje posla prepoznaju kao stresore te im povecanje posla potice pojavnost
raznih negativnih posljedica na zdravlje i Zivot. Cetvrta hipoteza se odnosila na to da ée
ispitanici ipak prihvatiti povecanje posla uz odgovaraju¢u kompenzaciju. Istrazivanjem se moze
potvrditi i ta hipoteza, iako je statistickom analizom odgovora vidljivo da su nedoumice
znacajne, osobito kad se radi o obecanjima materijalne kompenzacije ili pak kompenzacije u

vidu placanja dodatnih edukacija.
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5. ZAKLJUCAK

Redizajniranje posla je slozen proces analiziranja postojeceg stanja poduzeca, njegovih
sadrzaja i funkcija, odnosa na poslu kao i ucinkovitosti dosadasnjeg poslovanja, kako bi se
postiglo unaprjedenje postojeceg procesa poslovanja, smanjili troSkovi poslovanja i povecala
produktivnost. U navedenom procesu je potrebno postaviti niz jasnih, realnih 1 dostiznih ciljeva,
uz naglasak na brigu na potrebe zaposlenika. Postoji nekoliko vrsta redizajniranja posla, a
menadzment mora odabrati najadekvatniju s obzirom na trenutno i zeljeno stanje poduzeca.
Najcesce koristene vrste redizajniranja posla su povecanje posla i obogacivanje posla. Dok se
povecanje posla smatra kvantitativnim unapredenjem poslovanja, prilikom ¢ega menadzment
zaposleniku zadaje veci djelokrug posla, obogacivanje poslovanja se smatra kvalitativnim
unapredenjem poslovanja. Obogacivanje posla se temelji na poboljSanju kvalitete rada,
prepoznavanju truda zaposlenika, davanju vecih ovlasti zaposlenicima i sli¢no. Svako
redizajniranje posla potice odredene reakcije kod zaposlenika, a one se najcesce povezane s
pojavom stresora 1 ometanjem normalnog Zivotnog funkcioniranja. Stanje stresa je stanje u
kojem se pojedinac osjeca ugrozenim, a ocituje se u emocionalnim, fizioloskim, fizi¢kim i
ponasajnim reakcijama organizma i osobe. Dakle, stres je subjektivni dozivljaj osobe koji potice
odredene reakcije, no vazno je da pojedinac posjeduje odredene mehanizme suo€avanja sa
stresom. S druge strane je vazno da poduzece osigura sigurnu i podrZavajucu radnu klimu, pa

samo uvodenje promjene nece potaknuti znacajne negativne posljedice po zaposlenike.

Cilj istrazivanja je bio ispitati stavove ispitanika anonimne online ankete o
redizajniranju posla, odnosno prihvac¢anju obogadivanja i1 povecanja posla kao vrsta
redizajniranja posla. Znacajno je za primijetiti da ispitanici na pocetku istraZivanja nisu
uocavali razlike izmedu obogacivanja posla 1 povecanja posla kao vrsta redizajniranja posla,
bez obzira na to na kojoj poziciji u poduzecu rade. No, nakon §to su im ponudene definicije
pojmova uoceno je da ispitanici zaposleni na poziciji viSeg menadzmenta nude znacajno
razli¢ite odgovore od ostalih zaposlenika, odnosno, cesS¢e prihvacaju i obogacivanje i povecanje
posla kao vrstu redizajniranja posla. Navedeno upucuje da je prije samog pokretanja postupka
redizajniranja posla potrebno educirati zaposlenike, osobito zaposlene na pozicijama
menadzmenta, koji bi ste€eno znanje mogli i morali prenijeti na ostale zaposlenike u poduzecu.
Time bi se vjerojatno smanjio otpor zaposlenika za promjene te bi se u poduzecu stvorila
kvalitetna klima prihvacanja 1 vrijednosti, $to je temelj za razvoj i napredak. Uz navedeno,

znaCajno je napomenuti da ispitanici negativno prihvaéaju povecanje posla te obecanja
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kompenzacija nisu motivirajuca niti smanjuju pojavnost stresora povezanih uz povecanje posla.
Samo povecanje posla kod vecine ispitanika poti¢e pojavnost fizioloskih poteskoca, umora i
nervoze, odnosno, narusava normalno Zivotno funkcioniranje buduci da im potice stres. Osim
toga, ispitanici smatraju da im menadzment zadaje povecanje posla bez obzira je li ono
razmjerno radnom vremenu i je li izvedivo izvrs$iti postavljene zadatke u zadanim vremenskim
rokovima. Time se povecava nezadovoljstvo i osje¢aj manje vrijednosti. S druge strane,
obogacivanje posla ispitanici ¢es¢e i radije prihvacaju jer ispitanici smatraju da nadredeni

prepoznaju njihov trud, da ih zele nagraditi, zadovoljniji su, kreativniji i uporniji na poslu.

Zaklju¢no, u poduzeéu je potrebno stvoriti podrzavaju¢u radnu klimu u kojoj se
prepoznaje vaznost svih zaposlenika, buduc¢i da zadovoljstvo smanjuje pojavnost stresa i podize
kvalitetu rada. Navedeno osigurava napredak cijelog poduzeca i osigurava vecu proizvodnost,
odnosno, kvalitetu krajnjeg proizvoda. Primjerice, ukoliko menadZzment nekog logistickog
poduzeéa odredi povecanje posla vozafima, potrebno je da im osigura uvjete u kojima oni
zadani posao mogu odraditi, kako bi se smanjila mogucnost pojavnosti i negativnog utjecaja

stresora na njihovu kvalitetu rada.
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N ZA

HLl¥ON
ALISH3IAINN

Sveuciliste
Sjever

SVEUCILISTE
SIEVER

IZJAVA O AUTORSTVU
1
SUGLASNOST ZA JAVNU OBJAVU

Zavrsni/diplomski rad iskljuéivo je autorsko djelo studenta koji je isti izradio te student
odgovara za istinitost, izvornost i ispravnost teksta rada. U radu se ne smiju koristiti
dijelovi tudih radova (knjiga, ¢lanaka, doktorskih disertacija, magistarskih radova, izvora s
interneta, i drugih izvora) bez navodenja izvora i autora navedenih radova. Svi dijelovi
tudih radova moraju biti pravilno navedeni i citirani. Dijelovi tudih radova koji nisu
pravilno citirani, smatraju se plagijatom, odnosno nezakonitim prisvajanjem tudeg
znanstvenog ili struénoga rada. Sukladno navedenom studenti su duZni potpisati izjavu o
autorstvu rada.

A 3
Ja, _BRUNO PEXCiC (ime i prezime) pod punom moralnom,
materijalnom i kaznenom odgovorno$éu, izjavljujem da sam iskljuéivi
autor/ica zavr$nog/diplomskog (obrisati nepotrebno) rada pod naslovom
(upisati naslov) te da u
navedenom radu nisu na nedozvoljeni naéin (bez pravilnog citiranja) koristeni
dijelovi tudih radova.

Student/ica:

(upi%e i prezime)

(vlastoruéni potpis)

Sukladno Zakonu o znanstvenoj djelatnost i visokom obrazovanju zavrine/diplomske
radove sveuciliSta su duZna trajno objaviti na javnoj internetskoj bazi sveuéilisne knjiZnice
u sastavu sveuciliSta te kopirati u javnu internetsku bazu zavrsnih/diplomskih radova
Nacionalne i sveucili$ne knjiZnice. Zavrsni radovi istovrsnih umjetnickih studija koji se
realiziraju kroz umjetnicka ostvarenja objavljuju se na odgovarajuéi naéin.

Ja, __BRUNI PERIC, C (ime i prezime) neopozivo izjavljujem da
sam suglasan/na s javnom objavom zavr$nog/diplomskog (obrisati nepotrebno)
rada pod naslovom (upisati

naslov) ¢iji sam autor/ica.

Student/ica:

(l%ime i prezime)
7 L’

(vlastoruéni potpis)
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