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Sazetak

Komunikacija je postupak prenosenja informacija sebi ili bilo kojoj drugoj osobi, najcesce
putem jezika, odnosno, uspostavljenog sustava znakova. Najjednostavnija definicija
komunikacije je verbalna i neverbalna razmjena informacija, osjecaja i ideja izmedu dvoje ili
vise ljudi koja odgovara drustvenom kontekstu situacije. Cilj i funkcija unutarnje komunikacije
zaposlenika mogu se sazeti kao briga za razvijanje dvosmjernih odnosa unutar organizacije s
ciljem povecanja organizacijske u¢inkovitosti. Klju¢no je podiéi svijest o vrijednosti unutarnje
komunikacije medu zaposlenima, stvoriti mrezu formalne unutarnje vertikalne i horizontalne
komunikacije koja je u skladu s organizacijskom strukturom, i odrZavati tu mreZzu radi

poboljsanja interne komunikacije.

Vecinu vremena menadzment nije svjestan znacaja, sveprisutnosti i mnostvo mogucnosti
drustvenih mreza, zbog Cega je danas vrlo malo organizacija uspostavilo politike o koristenju
1 ponasanju zaposlenika na drustvenim mrezama. Na temelju toga napravljene su ekskluzivne
korporativne druStvene mreze kojima mogu biti dostupni samo zaposlenici organizacije. Kako
bi se poblize obradila tema rada, provedeno je terensko istrazivanje u kojem se saznalo na koji
nacin i u kojoj mjeri zaposlenici koriste druStvene mreze. Predmet istrazivanja je utjecaj
koriStenja druStvenih mreZa u internoj komunikaciji na angaZiranost zaposlenika. U samom
istrazivanju koriStene su slijedece istrazivacke metode: povijesna metoda, metoda analize,
metoda deskripcije, induktivha metoda, metoda sinteze, metoda komparacije, deduktivna
metoda, metoda dokazivanja, metoda specijalizacije. Kroz istrazivanje je utvrdeno da
zaposlenici koriste drustvene mreZe u privatne i poslovne svrhe. U poslovne svrhe zaposlenici
koriste drustvene mreze kako bi dobili najnovije informacije u svezi s poslom, kako bi rijesili

nesuglasice i jedni drugima pomogli s odgovaranjem na razna pitanja koja su vezana uz posao.

Kljuéne rije€i: angaziranost, drustvene mreze, interna komunikacija, zaposlenici



Summary

Communication is the process of transmitting information to oneself or any other person, most
often through language, or, an established character system. The simplest definition of
communication is the verbal and nonverbal exchange of information, feelings and ideas
between two or more people that corresponds to the social context of the situation. The goal
and function of employee internal communication can be summarized as a concern to develop
two-way relationships within the organization with the aim of increasing organizational
efficiency. It is crucial to raise awareness of the value of internal communication among
employees, to create a network of formal internal vertical and horizontal communication that
is in line with the organizational structure, and to maintain that network to improve internal

communication.

Most of the time, management is unaware of the importance, ubiquity, and multitude of social
networking opportunities, which is why very few organizations today have established policies
on the use and behavior of employees on social media. Based on this, exclusive corporate social
networks have been made that can only be available to employees of the organization. In order
to address the topic of work more closely, a field study was conducted to find out how and to
what extent employees use social networks. The subject of the research is the impact of the use
of social networks in internal communication on employee engagement. The following
research methods were used in the research itself: historical method, method of analysis,
method of description, inductive method, method of synthesis, method of comparison,
deductive method, method of proof, method of specialization. Through research, employees
were found to use social networks for private and business purposes. For business purposes,
employees use social networks to get up-to-date job-related information, to resolve

disagreements, and to help each other by answering various business-related issues.

Key words: engagement, social networks, internal communication, employees
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1. Uvod

Jedna od temeljnih ljudskih potreba, Zelja za povezivanjem s drugima, zadovoljena je
komunikacijom. Osobni i profesionalni uspjeh uvelike ovisi o tome koliko se dobro razumije
druge i koliko dobro drugi mogu razumjeti $to im se pokusava komunicirati. Komunikacija je
zapravo nacin razmjene informacija ili prenoSenja poruka koriste¢i unaprijed dogovoreni i
razumljivi sustav dogovora. U danasnjem organiziranom svijetu ljudski je potencijal jedna od
najkriti¢nijih komponenti svakog poslovanja i dobiva na znacaju eksponencijalnom brzinom.
Izraz organizacija ima razli¢ite konotacije 1 odnosi se na Sirok raspon tehnologija, sustava,
procesa i taktika. Ljudi suraduju u organizacijama kako bi ostvarili zajednicke ciljeve koje nisu
u mogucnosti sami slijediti. Strategija razvoja ljudskih resursa pokusava organizirati akcije

koje ¢e omoguciti organizaciji da u pravo vrijeme ima prave ljude. (Robbins, Judge, 2009)

Slozen proces razmjene informacija, ideja 1 osjecaja izmedu dvije ili vise ljudi, dok je
prilagoden odredenom drustvenom okruzenju, naziva se komunikacija. Uobicajeno je
dijeljenje komunikacije na formalne i neformalne kanale, a uz pomo¢ informacijske i
komunikacijske tehnologije moze se dalje razlikovati verbalnu 1 neverbalnu komunikaciju.
Poslovna i ucinkovita komunikacija je klju¢na u poslovnom svijetu i to je komunikacija koja
se odvija unutar organizacije i pomagala u promicanju dobara i usluga, kao i boljoj provedbi
planova. Kako bi se povecala organizacijska ucinkovitost, vazno je da se unutarnja
komunikacija usredotoci na razvijanje odnosa s unutarnjom javnoscu, ukljucujuci zaposlenike.
Zaposlenici koji imaju osjecaj pripadnosti organizaciji vjerojatnije su da ¢e ostati s njom, $to

je kljucno jer smanjuje promet zaposlenika i losi rezultati poslovanja. (ibid.)

Danasnje drustvene mreZe su na vrhuncu, €ine¢i slanje, dijeljenje, ,,lajkanje“ 1 komentiranje
unutar i izvan organizacije uobicajenim. Uz upute i smjernice, timski rad i1 vizualizacija klju¢ni
su za zaposlenike da uspjesno zavrse dodijeljene zadatke. Ve¢inu vremena menadzment nije
svjestan znacaja, sveprisutnosti i mnogih mogucénosti drustvenih mreza, zbog Cega je danas
vrlo malo organizacija uspostavilo politike o koristenju i ponaSanju drustvenih mreza. Zabrana
koristenja drustvenih mreza na radu uvijek se koristi kao najjednostavnije rjeSenje ili je
vremensko ogranic¢enje koristenja Interneta za osobnu upotrebu postavljeno na samoj trazilici.
Medutim, zbog ovih zabrana ili vremenskih ograni¢enja, zaposlenici na podrucju marketinga,

odnosa s javnoS¢u i javnih sluzbi Cesto se znaju pobuniti, Sto u konacnici dovodi do



autoriziranog pristupa Internetu s iznimkama i posebnim pravilima o koriStenju drustvenih
mreza, a sve u svrhu razvoja. Kako su se drustvene mreze Cesc¢e koristile, organizacije su
donijele odluku o primjeni onoga $to su o njima naucila interno, na temelju povezivanja
zaposlenika, kako bi se poboljsala i produbila komunikacija na razini poslovanja. Na temelju
toga napravljene su ekskluzivne korporativne drustvene mreze kojima mogu biti dostupni samo

zaposlenici organizacije. (Edosomwan i sur., 2011)

1.1. Cilj rada i istrazivacka pitanja

Svrha ovog zavrSsnog rada je detaljnije prikazati i pojasniti komunikaciju opcenito,
komunikaciju unutar organizacije, upotrebu drustvenih mreza za unutarnju komunikaciju i
pravodobnosti zaposlenika. Na temelju istrazivanja s 89 ispitanika, istrazuje se kako se
zaposlenici osjecaju pod utjecajem druStvenih mreza na komunikaciju na radnom mjestu. Stoga
je trebalo razviti temeljna istrazivacka pitanja koje ¢e sluziti potvrdivanju ili negiranju na

temelju dobivenih rezultata istraZivanja.

IP1: Je li manjak poStovanja najveci nedostatak koriStenja drustvenih mreza u internoj

komunikaciji?

IP2: Jesu li nesporazumi ili pogresna interpretacija priop¢enih informacija najve¢i nedostatak

koristenja drustvenih mreza u poslovnoj komunikaciji?

IP3: Komunicira li ve¢ina zaposlenika s kolegama preko drustvenih mreza u svrhu osobnih

razgovora?

1.2. Metodologija rada

Za ispunjavanje cilja rada od klju¢ne je vaznosti koristiti odredene znanstvene metode. Ovisno
o temi istrazivanja, sustavni postupci koji se koriste u istrazivanju ukljucuju definiranje
istrazivackih pitanja, prikupljanje i procjenu podataka te objavljivanje zakljucaka i preporuka.
U teorijskom dijelu koristit ¢e se razliCite istrazivacke metode temeljene na sekundarnim
izvorima podataka, a to su: povijesna metoda, metoda deskripcije, metoda analize, metoda

sinteze i deduktivna metoda. Namjera je ukljuciti primjere i dokumentaciju drugih istrazivanja



1 stru¢njaka za ovu temu. Koristit ¢e se odgovarajuca strucna literatura, ukljucujuéi znanstvene

1 struéne ¢lanke te knjige. Empirijski dio koristit ¢e razli¢ite znanstvene metode, ukljucujuéi:

O

Povijesnu metodu - koristi se kod objasnjavanja pojma nastanka Interneta i drustvenih
mreZza.

Metodu deskripcije - koristi se u pocetnom dijelu istrazivackog rada kod opisivanja
pojma komunikacije, interne komunikacije, uloge drustvenih mreza, te angaziranosti
zaposlenika.

Metodu analize - od interne komunikacije dolazi se do osnovnog pojma komunikacije.
Metodu sinteze - spajanje jednostavnih pojmova u slozene, npr. od pojma Internet
dolazi se do pojma drustvene mreze.

Induktivnu metodu - prema pojedinanim ¢injenicama, pojavljuje se vise Cinjenica i
znanje raste.

Metodu specijalizacije — na temelju pojma komunikacija dolazi se do angaziranosti.
Deduktivnu metodu - na temelju op¢ih zakljuc¢aka dolazi se do pojedina¢nih zakljucaka
1 ¢injenica; Vecina zaposlenika koristi druStvene mreze u poslovne svrhe radi rjeSavanja
nesuglasica i pitanja, dobivanja informacija o poslu, bolje komunikacije s nadredenima.
Metodu komparacije - koristi se prilikom usporedivanja razlic¢itih drustvenih mreza, te
razlicitih vrsta interne komunikacije.

Metodu dokazivanja — terenskim i sekundarnim istrazivanjem ispituje se istinitost

navedenih pojmova i definicija.

1.3. Struktura rada

Zavrsni rad podijeljen je na 6 poglavlja u koja se ubrajaju uvod i zaklju¢ak. Uvod rada navodi

temu i predmet rada, utvrduju se istrazivacka pitanja i temeljni ciljevi koje je potrebno postici,

te opisuje primjenjivu metodologiju istrazivanja kao i samu strukturu i sustinu rada.

Definicija unutarnje komunikacije, njeni razliciti oblici i svrha te njezin znacaj za organizaciju

obuhvaceni su u drugom poglavlju rada. Kako bi se povecala organizacijska uc¢inkovitost,

vazno je da se unutarnja komunikacija usredotoci na razvijanje odnosa s cijelom organizacijom,

odnosno sa svim njenim zaposlenicima. Klju¢no je podi¢i svijest o vrijednosti unutarnje

komunikacije, stvoriti mrezu formalne unutarnje vertikalne i horizontalne komunikacije koja



je u skladu s korporativnom strukturom, i odrZavati tu mreZu radi poboljSanja interne

komunikacije u svim smjerovima.

Konceptualni opis drustvenih mreza, primjera drustvenih mreza, koristi i nedostataka
drustvenih mreZza, ciljeva druStvenih mreza, a primjenjivost drustvenih mreza za unutarnju
komunikaciju obuhvacéena je u tre¢em poglavlju rada. Rijec je o drustvenim mrezama koje su
dio intraneta, privatne informacijske komunikacijske mreze organizacije. Najces¢a upotreba
takvog sustava je za informiranje, Sirenje i razmjenu ideja, za razmjenu znanja i suradnju i

pracenje napretka u projektima.

Ideja angazmana 1 motivacije zaposlenika, kao i cimbenici koji utjeCu na nju i njezin znacaj za
organizaciju, obuhvaceni su u ¢etvrtom poglavlju. Angaziranje rada definira se kao pozitivno,
ispunjeno stanje uma koje karakterizira energija, predanost u obavljanju posla; ne odnosi se na
privremeno stanje, ve¢ na dosljedno 1 prodorno emocionalno i kognitivno stanje koje nije
usredotoCeno na samo jedan predmet, dogadaj, osobu ili ponasanje. Kao rezultat toga, radni
angazman sastoji se od tri elementa: energije, predanosti i udubljenja u obavljanju poslova.
Angazirani zaposlenici definirani su uzbudenjem, energijom, sudjelovanjem i predanoscéu

svom radu.

Primarno istrazivanje o stavu zaposlenika prema ulozi drustvenih mreza u poslovnoj
komunikaciji predmet je petog poglavlja rada. Provedeno je u svibnju 2023. koriste¢i anonimni
uzorak od 89 ispitanika iz razli¢itih dobnih skupina i zanimanja koja rade za razne organizacije.
Ispitanicima je obrazac za anketu distribuiran putem drustvenih mreza. Utjecaj drustvenih
mreZa na unutarnju komunikaciju i na angazman zaposlenika bilo je jedno od pitanja na koje
su ispitanici morali odgovoriti. Anonimna analiza izvrSena je nakon $to je 89 sudionika zavrsilo

anketu. Ispitanici iz Republike Hrvatske ispunili su upitnik ankete.

Nakon rezultata istrazivanja, dolazi diskusija koja nudi kratki prikaz istrazivackih pitanja
postavljenih u uvodu rada te se pomocu podataka koji su dobiveni istrazivanjem pokusava doc¢i
do zakljucka. Kao zadnje poglavlje rada dolazi zakljuak o svemu spomenutom u ranijim
poglavljima, ukljucujuéi internu komunikaciju opc¢enito, njene razli¢ite oblike, rast Interneta 1

drustvenih mreZa, angazman zaposlenika i njegov znacaj u organizacijama.



2. Interna komunikacija u organizaciji

Komunikacija je klju¢na komponenta svih poslovnih procesa. Osobito na poslu, gdje je obi¢no
potrebno mnogo sluzbenih i neformalnih razmjena izmedu suradnika i komunikacije. Za
uspje$nu komunikaciju radi poboljSanja meduljudskih veza, jacanja angazmana zaposlenika i,
zauzvrat, utjecaja na rast poslovanja i poticanja zZeljene percepcije javnosti organizacije, ona se

mora planirati, sustavno 1 uéinkovito.

2.1. Definicija interne komunikacije

Slicno mnogim drugim znanostima, postoje deseci ili ¢ak stotine razliCitih definicija
komunikacije, a ve¢ina znanstvenika koji rade na ovom polju jos uvijek se ne slaze ni s jednom
od njih. Dakle, komunikacija je ¢in priop¢avanja podataka sebi ili bilo kojem drugom entitetu,
obi¢no koriStenjem jezika, koriste¢i uspostavljeni sustav znakova. Najjednostavnija definicija
komunikacije je verbalna i neverbalna razmjena informacija, osjecaja i ideja koja odgovara
drustvenom kontekstu situacije. (Cerepinko, 2012) Mozda najznadajnija i najizazovnija akcija
koju covjek moze uciniti jest komuniciranje. To je osjetljiv kanal preko kojeg ljudi mogu
izraziti svoje misli, ideje, osjecaje, nade 1 razoCaranja. Kljucni je element suradnje.

(LeBoutillier, 1998)

Opc¢enito govoredi, komunikacija je zamrSen proces prenosenja informacija, ideja i osjecaja
izmedu dvije ili vise ljudi, dok je prilagoden specificnim drustvenim okolnostima. Od pocetka
20. stoljec¢a komunikacija se promatra iz perspektive rezultata postignutog u prenosenju poruke
od posiljatelja do pasivnog primatelja. Trenutne definicije ukljuuju aktivnosti formiranja
odnosa, relacijske dogadaje i aktivnosti s rezultatima o kojima zajednicki odlucuju svi
sudionici. (Reardon, 1998) Interpersonalna komunikacija shva¢ena na navedeni na¢in ima 6

osnovnih karakteristika (ibid.):

1. Ljudi komuniciraju iz razli¢itih razloga. Cilj moze biti prikupljanje informacija,
prodaja, napredovanje ideje, sudjelovanje u pregovorima ili jednostavno razbijanje

nespretne tiSine.



2. Postoje 1 namjenski 1 neocekivani ucinci komunikacije. Bez obzira na to §to je receno
ili uc¢injeno, od primatelja se ne trazi da protumaci poruku ili gestu na nacin na koji je
posiljatelj namjeravao.

3. Poruka je komunikacija. U vec¢ini meduljudskih interakcija sugovornici govore i slusaju
naizmjeni¢no, ali oni se istovremeno sukobljavaju. Cak i kada jedna osoba dominira u
raspravi, geste, vokalizacije i izrazi lica drugih ljudi mogu prenijeti suprotno znacenje.

4. Najmanje dvije osobe moraju imati nejednak utjecaj jedna na drugu kako bi
komunicirale. Ljudi razgovaraju jedni s drugima, a ne sa sobom. Komunikacija se
smatra postupkom u kojem nijedna radnja ili rije¢ nemaju znacaj koji nadilazi ono $to
ukljucene strane tumace da podrazumijevaju. Kao rezultat toga, znacenje ovisi o vise
stvari nego samo odgovaraju¢em izboru rijeci, komunikacijskom kanalu i1 nedostatku
vanjskih smetnji; takoder proizlazi iz medusobne reakcije najmanje dvoje ljudi na
verbalno i neverbalno ponasanje sugovornika.

5. Komunikacija se odvijala ¢ak i kad ishod nije bio povoljan. Kad se drugim ljudima
izraze svoje Zelje, ideje, stavove ili osjecaje u pisanom obliku, usmeno, neverbalno ili
graficki, tada se komunicira. Ono $to se dogada kao rezultat te aktivnosti potpuno je
drugacija tema.

6. U komunikaciji se koriste simboli. Rije¢i 1 geste koje namjerno ili instinktivno
predstavljaju misli i osjecaje sadrze simbole. S obzirom na to da su znacenja ovih
simbola dosljednija, postizanje Zeljenog rezultata komunikacije bit ¢e jednostavnije i
brze. Proces kroz koji meduljudski odnosi pocinju i1 nastavljaju postojati je
komunikacija koja je oblikovana svim simbolima sredstvima za njihov prijenos u

prostoru i o€uvanje vremena.

Transakcijska komunikacija je kada ljudi koji su ukljueni u proces komunikacije takoder
sudjeluju u kodiranju i1 dekodiranju poruka, dok je komunikacija interaktivna kada se
razmjenjuju poruke izmedu ljudi ukljuc¢enih u proces komunikacije. Sposobnost komunikacije
da bude i svrhovita i slu¢ajna temelji se na dva faktora (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, Poloski

Voki¢, 2008):

1. Verbalni - izgovorene rijeci, koje se obicno trebaju razumjeti;

2. Neverbalni - svi drugi oblici komunikacije osim rijeci, koji su obi¢no nenamjerni.

Kontrola, nadahnuce, emocionalno izrazavanje i informacije Cetiri su temeljne uloge unutar

organizacije. Prema tome, kontrola se odnosi na uobicajeni stupanj kontrole nad ¢lanovima



organizacije, motiviraju¢i se odnosi na poticanje zaposlenika, a povratna veza, emocionalno
izrazavanje odnosi se na omogucavanje zaposlenicima da izraze svoje emocije u drustvenim
interakcijama, a informacije se odnose na Sirenje podataka potrebnih za donoSenje odluka.
Kako bi organizacija pravilno funkcionirala, ona mora zadrzati kontrolu nad svojim osobljem,
motivirati njihov rad, omoguciti ljudima da izraze svoje misljenje 1 organizirati donoSenje
odluka. Nijedan od ova cetiri zadatka komunikacije nije manje kriti¢an od ostalih. Svaka
razmjena komunikacija koja se dogada unutar tvrtke obavlja jednu ili viSe komunikacijskih

funkcija. (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, Poloski Voki¢, 2008)

Poslovna komunikacija moze se definirati kao specificna razmjena ideja i poruka izmedu
zaposlenika unutar organizacije ili izmedu zaposlenika i vanjskog okruzenja organizacije na
temelju nacela interakcije, dvosmjernosti i razumijevanja. (Kraljevi¢, Perkov, 2014) Poslovna
komunikacija odvija se unutar i izvan organizacije, to treba istaknuti. Dakle, komunikacija
unutar organizacije proces je u kojem se svi zaposlenici bave, dok je komunikacija izvan
organizacije proces u koji se ukljucuje samo odabrana skupina zaposlenika. Svaki sudionik u
poslovnom procesu, unutarnji i vanjski, duzan je komunicirati u skladu sa svojim polozajem
unutar organizacije, a zaposlenik se moze pridrzavati ovog zahtjeva samo ako je potpuno
svjestan onoga Sto organizacija ocekuje od njega. (Fox, 2001) Unutarnja komunikacija, poznata
1 kao komunikacija unutar organizacije, ukljucuje sve razine komunikacije s zaposlenicima,
kao 1 komunikaciju izmedu viSeg i nizeg menadZmenta, uprave i osoblja te samih zaposlenika.
(Dobrijevi¢, 2008) Unutarnja komunikacija postala je jedna od klju¢nih komponenti
komparativne prednosti organizacije i nuzna je za sprecavanje nesigurnosti zaposlenika, govora

i nedostatka motivacije. (Bolfek, Milkovi¢, Lukavac, 2017)

2.2. Vrste i funkcije interne komunikacije

Verbalna komunikacija, neverbalna komunikacija, intrapersonalna komunikacija, meduljudska
komunikacija, grupna komunikacija, javna komunikacija, masovna komunikacija, aktivno
slusanje, telekomunikacije i interkulturalna komunikacija ¢ine osnovnu podjelu komunikacija.
Govoriti i slusati dvije su komunikacijske vjestine koje ¢ine verbalnu komunikaciju. Razlikuje
se pismena 1 usmena verbalna komunikacija, koja je u osnovi proces promjene informacija
izmedu dvije ili viSe ljudi kroz raspravu i medije. Bilo namjerno ili slucajno, neverbalna

komunikacija je tehnika da se ljudi izraze bez upotrebe rijeci. Neverbalno ponaSanje moze se



koristiti za poticanje ili izmjenu verbalne komunikacije, komuniciranje emocija, prikazivanje

stavova i1 odrazavanje osobina li¢nosti. Pisanje zamisli u dnevnik, priprema za vazan razgovor,

procjena ponasanja ili donoSenje znacajne zivotne odluke, primjeru su kada se govori o

intrapersonalnoj komunikaciji. Naj¢e$¢i primjer iste je monolog. Bez obzira na prirodu

aktivnosti, provedba plana cilj je komunikacije unutar organizacije. Unutarnja komunikacija

ukljucuje svu pratecu dokumentaciju koja potvrduje operativne postupke i izvjeséa kao i

vertikalnu komunikaciju prema dolje, vertikalnu komunikaciju prema gore, horizontalnu i

bo¢nu komunikacija te vertikalnu komunikacija prema gore. (Fox, 2001)

Prema Bergeru i Roloffu (2019), deset temeljnih meduljudskih komunikacijskih procesa temelj

jerazloga za$to ljudi komuniciraju jedni s drugima;

1.

Drustveni utjecaj: to se odnosi na nac¢ine na koje se govor koristi kako bi uvjerili ljude
u okolini (na primjer, nadredeni moze uvjeriti zaposlenike da usvoje novu metodu
rada).

Socijalna podrska: podrazumijeva komunikaciju s ljudima koji imaju mentalne ili
fizicke teskoce kako bi ih utjesili, pomogli ili potaknuli (na primjer, prijatelj] moze
utjesiti osobu koja je izgubila posao).

Razvoj odnosa: ovo je postupak uspostavljanja, njegovanja ili prekida veze (mladi par
moze poboljsati svoju vezu komunicirajuéi ¢esto i intimno).

Kad se namjerno pruzi nekome pogresne podatke, tada se koristi obmana (osoba moze
lagati o svojoj proslosti u nastojanju da izgleda privlacnije).

Koristenje dijaloga za pregovaranje o sporazumima, pregovarackim ugovorima ili
ugovorima poznato je kao pregovaranje (na primjer, kupac bi se s dobavljatem
pregovarao o nizoj cijeni automobila).

Upravljanje sukobom: cilj je koristenje komunikacijskih tehnika za suocCavanje s
neskladima ili razlikama u misljenjima ili o¢ekivanjima (dva poslovna partnera mogu
uljudno rijesiti neslaganje oko raspodjele proracuna).

Upravljanje razgovorom: odnosi se na to kako se upravlja tokom razgovora ili
preusmjeravaju teme razgovora (na primjer, anketar moze usmjeriti razgovor prema
odredenim temama vaznim za ulogu posla).

Upravljanje impresijom: ova se komponenta bavi na¢inom na koji se pojedinac
predstavlja kako bi ostavio povoljan dojam na druge (politicari su dobar primjer ljudi

koji pazljivo pripremaju svoje izjave kako bi sacuvali svoj javni imidz).



9. Upravljanje privatnos¢u: ova komponenta objasnjava kako koristiti komunikaciju za

zastitu osobnih podataka (na primjer, redovito mijenjajuci temu kada se pita o osobnim

podacima).

10. Upravljanje nejasno¢ama: odnosi se na koristenje rasprave za smanjenje nejasnoca u

razli¢itim zivotnim situacijama (na primjer, ako pojedinac nije siguran kako do¢i do

obliznjeg trZista, treba zatraZiti upute).

Jedan od najvaznijih oblika komunikacije u poduzecu je meduljudska ili intrapersonalna

komunikacija. Pretpostavlja interakciju izmedu najmanje dvije osobe utemeljene na

komunikaciji. Potrebna je meduljudska komunikacija u poslovnim aktivnostima u

ograni¢enom smislu s ciljem jacanja cjelokupnog poduzeca. (Bavcevi¢, 2016)

U organizacijama s autoritativnom kulturom komunikacija se odvija okomito prema dolje od

onih na vi§im organizacijskim razinama do onih na nizim razinama organizacijske hijerarhije.

Povratne informacije o smjeru komunikacije uklju¢ene su u vertikalnu komunikaciju prema

gore. Informacije se mogu dijeliti izmedu osoblja na istoj ili razli¢itim razinama organizacijske

hijerarhije horizontalnom i1 bo¢nom komunikacijom. Navedene su sljede¢e prednosti

ucinkovite komunikacije za poslovanje (Bovee, Thill, 2012):

O

O

kvalitetnije odlucivanje temeljeno na pravovremenim, pouzdanim informacijama;

brze rjeSavanje problema, pri ¢emu se manje vremena trosi na razumijevanje problema,
a viSe na iznalazenje rjeSenja;

ranije otkrivanje potencijalnih problema, od rastucih troskova poslovanja do kriticnih
sigurnosnih pitanja;

povecana produktivnost;

stvaranje 1 odrZavanje poslovnih veza;

jasnije i uvjerljivije marketinske poruke;

unapredenje profesionalnog imidza zaposlenika i kompanije;

veca povezanost zaposlenika s poslovima koje obavljaju, $to vodi ve¢em zadovoljstvu
1 smanjenju fluktuacije radne snage;

bolji financijski rezultati 1 bolja isplativost za investitore.

Jedna od najvaznijih vjestina za zaposljavanje na trziStu danas je komunikacija. Vrlo je malo

zaposlenja koje ne ukljucuju neku vrstu komunikacije (Mahfoodh i Hasim, 2021 prema Cleary

i suradnici, 2006; Hameed, 2020), a svi radni zadaci podrazumijevaju govor, slusanje, ¢itanje
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1/ili pisanje. Osnovne komunikacijske vjestine zaposljavanja ukljucuju Citanje, pisanje, jasno
govorenje, pazljivo sluSanje i tumacenje govornog tijela. Tvrdi se da su usmene sposobnosti
primjeri komunikacijskih vjestina viseg reda i da se koriste u javnim prezentacijama,
razgovorima, pregovorima, rjeSavanju sukoba, razmjeni informacija, raspravama i raspravama.
Ukljucivanje ovih sposobnosti zaposljavanja u tematske module, pruzio bi kvalificiranim
maturantima nekoliko moguénosti za rast i povezivanje izravno na trziste, uz specijaliziranu

obuku mekih vjestina. (Mahfoodh i Hasim, 2021 prema Pooji, 2013)

Iako je neverbalna komunikacija jednako vitalna kao i verbalna poslovna komunikacija, govor
1 pisanje prvi su oblici poslovne komunikacije koji su prepoznati. (Susec, 2017) U poslovanju
se verbalni 1 neverbalni znakovi ¢esto mijesaju, a vrste korporativne komunikacije mogu se

podijeliti na (ibid.):

o usmenu (verbalnu) poslovnu komunikaciju,
o pisanu poslovnu komunikaciju,
o neverbalnu poslovnu komunikaciju,

o elektronsku poslovnu komunikaciju.

Usmena komunikacija 1 pismena komunikacija dvije su vrste verbalne komunikacije, a svaka
ima prednosti i nedostatke. U raspravi koja se vodi usmeno, izgovorena rije¢ sluzi kao primarno
sredstvo komunikacije. Verbalna komunikacija klju¢na je kako u osobnoj tako i u
profesionalnoj sferi. Glavna prednost usmene poslovne komunikacije je njena brzina jer
tijekom rasprave sugovornici brzo razmjenjuju poruke, posiljatelj odmah prima povratne
informacije, a pogresno shvaceni dijelovi poruke takoder su brzo razjasnjeni. Medutim, jedan
nedostatak usmene komunikacije je taj Sto ljudi esto ne daju dovoljno razmisljanja prije nego
Sto je izgovore, Sto rezultira Cesto izgovaranjem vise nego Sto su namjeravali ili se zale, Sto
moze biti vrlo vazno u korporativnom svijetu. Usmena komunikacija takoder je osjetljiva na
zvukove koji mogu nastati u razgovoru; ako posiljatelj govori tiho, primatelj ga nece ¢uti dok

se odrzavaju telefonski pozivi. (ibid.)

Uz to, budu¢i da usmena komunikacija ne ostavlja trajnu evidenciju, ona se gotovo uvijek
potvrduje u pisanom obliku, $to naglasava njezinu ranjivost. Usmena poslovna komunikacija
moze imati jedan od Cetiri razli¢ita oblika: raspravu, izvjestavanje, razgovor ili javni govor.
(Fox, 2006) Vjestine 21. stoljeca su integracija znanja, vjestina i stavova kao i ovladavanje
ICT-om. Razvijaju se kroz sljedece vjestine: suradnja, komunikacija, kriticko razmisljanje 1

vjestine rjeSavanja problema. Sposobnosti se mogu primijeniti u praksi podu¢avanjem javnog
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govora i pomaganju u razvoju njihovih komunikacijskih vjestina. (Yulianti i Sulistyawati, 2021
prema Trilling i Fadel, 2009) Vise prakse pomo¢i ¢e u javnim govornim vjeStinama. Kao
rezultat toga, govorne sposobnosti se vjezbaju i1 poboljsavaju kako bi se poboljsala
komunikacija. Prezentacije su vrlo sli¢ne javnom govoru; razlika je u tome $to je potonji obi¢no
namijenjen profesionalnom ili akademskom okruzenju. Sposobnost govora pred velikim
skupinama moze biti korisna za poslovanje, korisnicku uslugu, vodstvo/osobni razvoj, kao i za

masovnu komunikaciju (Yulianti i Sulistyawati, 2021 prema Yee, 2014).

Tijekom rasprave postize se velika brzina komunikacije govora, §to joj daje klju¢nu prednost
u odnosu na pisanu ili tehnolosku komunikaciju. Grupa moze izabrati predsjedatelja koji ¢e
pruziti rije¢ sudionicima koji raspravljaju s obzirom na to da je rasprava usko povezana s
poslovnim sastankom, a temelji se na reciprocitetu, a veli¢ina odredene skupine moZe znacajno
promijeniti intenzitet razgovora. Poslovna izvjeSc¢a, s druge strane, primarno se izraduju za
neposredne nadredene i obi¢no su formalna. Oni daju informacije na metodi¢an i logi¢an nacin,
koji se moraju predstaviti istinito. Sto se ti¢e stvarne javne prezentacije, kljuéno je da se
govornik unaprijed pripremi odlucivsi o temi o kojoj ¢e raspravljati i prikupljati sve potrebne
podatke. Neverbalna komunikacija unutar organizacije toliko je slozen proces da zahtijeva
temeljito i dugotrajno promatranje i analizu. Ne postoji zajednicki neverbalni komunikacijski
leksikon kojim bi se znakovi tumacili. (Rouse, Rouse, 2005) Hall, Horgan i Murphy (2019)
tvrde da posiljatelji kodiraju ogromne koli¢ine informacija putem vizualnih, slusnih i drugih
komunikacijskih kanala, poput prirode reciprocne povezanosti emocionalnih i kognitivnih
stanja. Znakovi mogu biti sluc¢ajni ili namjerni, pouc¢ni za posiljatelja, kao Sto su povratne
informacije lica koje proizlaze iz neuroloskih ili kognitivnih procesa. Svaki signal posiljatelja

moze imati pratecu, povecanu, opre¢nu ili smanjenu informacijsku vrijednost.

Uvijek je vazno gledati osobu, a ne samo slusati, budu¢i da ¢e pazljivi promatraci moci puno
¢itati o osobi 1 njezinim emocijama iz boje 1 tona glasa, volumena i na¢ina govora, izraza lica,
drzanja tijela, hodanja, kretanje udova i kretanje cijelog tijela. S druge strane, ako postoji nesto
neugodno za raspravu, uvijek je jednostavnije to uciniti preko telefona (tako da veliki dio
neverbalne komunikacije ostaje skriven) ili pismeno, poput e-poste. Ljudi se Cesto osjecaju
izloZzeno u neugodnim situacijama jer druga osoba moZze Citati svoje neverbalne znakove.
Ukoliko se ovakva situacija ne moze izbjeci, pametno je sjediti sa zaStitnim objektom ispred
sebe, poput stola ili torbe u krilu. Verbalna komunikacija nadopunjuje se govor tijela koji je
Cesto omamljuje. lako odredeni tjelesni polozaj ili pokret sam po sebi nema jasno ili

univerzalno znacenje, kad je popracen rije¢ima, poruka koja se Salje daje se temeljitija
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interpretacija. Budu¢i da u zapisnicima sa sastanka nije dokumentirana neverbalna
komunikacija, bit ¢e nemoguce shvatiti znacaj rijeci koje su izgovorene na isti nac¢in kao da je
pojedinac bio prisutan. (Hamelec, 2016) Rijeci ili izrazi ne dobivaju dovoljno vaznosti. Pored
izraza lica, intonacija moze promijeniti interpretaciju komunikacije. Bas kao 1 intonacija, izrazi
lica mogu ukazivati na emocije koje transkripcija onoga $to se govorilo nije mogla uhvatiti,
poput bahatosti, uko€enosti, straha i sramezljivosti. NamrSteni izraz lica govori nesto drugacije
od osmijeha. Takoder je vazno kako se ljudi postavljaju u medusobnu fizicku blizinu. Veéina
onoga Sto se smatra prikladnom udaljenos¢u upravlja se kulturnim standardima. Stajanje
preblizu ili predaleko od druge osobe moZe ukazivati na napad ili seksualnu privlac¢nost, dok
se previSe stoji moze ukazivati na nezainteresiranost ili nezadovoljstvo onim S§to se govori.
(Robbins, Judge, 2009) U svim oblicima komunikacije, ali posebno u neverbalnoj
komunikaciji, osobni je prostor presudan. Drustvene konvencije, stupanj poznavanja, okolisni
uvjeti i osobine li¢nosti utjecu na to koliko je diskurs proksemican. To je razlog zasto prilikom
razgovora sa strancem osoba obi¢no ostavlja puno prostora izmedu u odnosu na razgovor s
nekim tko je poznat. Svaka osoba ima potrebu za fizickim prostorom, iako se ta potreba

razlikuje ovisno o kulturi, situaciji i bliskosti veze. (Uzun, 2020)

Ovi ¢imbenici ¢ine klju¢nim kako bi se moglo vjerovati drugima, zbog ¢ega je to tako vazno.
U danas$njim organizacijama pitanje povjerenja postaje sve znacajnije. Sadrzaj ukupne
komunikacije sugovornika moze se na¢i u ovome. Ako pojedinac ima istu razinu povjerenja u
njegovog sugovornika, pristupit ¢e komunikaciji s pozitivnos¢u. Ukoliko to ne ucini, moze
iskoristiti Sansu i pretpostaviti da informacije koje mu se povjere nece biti podijeljene, ¢ak i
ako ga moli da to ne ¢ini. Buduéi da gubitak povjerenja moze imati Stetne ucinke na grupu
unutar organizacije, povjerenje je klju¢no za komunikaciju. Otvorenost je jedna od najvaznijih
kvaliteta koju moraju posjedovati svi koji komuniciraju, posebno neverbalno. Neka od
potencijalnih pitanja komunikacije ukazuju na sloZenost i potraznju odnosa s javnoScu i
funkcija upravljanja komunikacijama. Ocekuje se da ¢e voditelj komunikacije koordinirati sve
vecu komunikaciju organizacije sa svojim dionicima i javno$¢u, vode¢i racuna o oCuvanju
interesa poslodavca i same organizacije, kao i druStveni interes. Ovo more problema,
nesporazuma, manipulacija, potencijalnih neistina i prijevara, krivotvorina, razli€itih interesa,
brojnih suprotstavljenih oc¢ekivanja, pritisaka i sli¢no. Ovo je bez sumnje jedan od najvaznijih
aspekata upravljanja komunikacijama i odnosa s javnoS¢u. Kako bi se nosio sa svim ovim
izazovima, voditelj komunikacije mora biti upoznat sa teorijom, modelima, strateSkim

pozicijama, 1 organizacijski procesi, kako u kontekstu funkcioniranja upravljanja
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komunikacijama, tako i u Sirem kontekstu poslovanja u cjelini. Ne moze biti uspjesna
organizacija bez ucinkovite organizacijske komunikacije, a danas je vrijednost komunikacije
Siroko priznata. (Tafra-Vlahovi¢, 2012) MenadZeri trebaju dobre komunikacijske vjestine jer
olakSavaju ucinkovito dijeljenje informacija. Razmjena informacija bitna je za ucinkovito
upravljanje timom. Jedan od najvaznijih zadataka menadzera je ucinkovita komunikacija s
¢lanovima njihovog tima. Na primjer, da bi ucinkovito upravljao timom, menadZer mora
priop¢iti ciljeve svog tima, dodijeliti zadatke radnicima za postizanje tih ciljeva, pratiti
napredak zadatka, identificirati probleme rada i logistike, izvrSiti sva potrebna prilagodavanja

kako bi podrzali aktivnosti radnika i sve motivirali i angazirali. (Glassdoor team, 2021)

Krizna komunikacija jedan je od najvaznijih neverbalnih signala u strukturi organizacije.
,»Krizno komuniciranje moZe se upotrijebiti na dva nacina: krizna komunikacija kao
informacija 1 krizna komunikacija kao strategija. Krizna komunikacija kao informacija
predstavlja potrebu za primanjem i slanjem informacija, dok krizna komunikacija kao strategija
predstavlja koristenje poruka kako bi se popravili odnosi s dionicima® (Dugalija, 2020:20
prema KaSetovi¢ 1 Toth, 2012). MenadZeri provode strategiju za suzbijanje krizne
komunikacije unutar poslovanja jer krize ugrozavaju ugled organizacije i podizu nepovoljne
percepcije o njoj. Kada komuniciraju pomoc¢u znakova, puno ljudi zapravo pokusava umanyjiti
stvarnu pojavu koja se dogada na radnom mjestu ili u atmosferi u cjelini. Tipi¢ni odgovor
pomaze objasniti sugovorniku §to se zapravo misli, ali ne moze se rec¢i kada nema rijeci kojima
bi se to moglo izraziti i zato bi se moglo tvrditi da je neverbalna komunikacija zapravo krizna
komunikacija. Zatim, pretpostavljajuci da bi ga druga osoba razumjela i rekla ono $to pojedinac
nije u stanju: da je razumio nasu poruku. Kontakt o¢ima kljucan je za bolju komunikaciju, jer
je dio svakodnevne interakcije i ne moze se izbjec¢i. Kad se izbjegava kontakt o¢ima s drugom
osobom, komunicira im se da je pojedincu neugodno. Uz to, kljucno je da se neke emocije
tijekom razgovora prenesu kroz ruke, uz izraze lica. Tijekom razgovora, poZeljno je koristiti
ruke kako bi se pokazalo nesto lijepo, a kada se izrazava sreca i uzbudenja, poZeljno je takav
osjecaj prenijeti glasno. Prije svega, da bi komunikacija unutar organizacije bila ucinkovita,
pojedinci kao aktivni sudionici u komunikaciji moraju biti otvoreni za komunikaciju sa svima
u organizaciji, biti dobri slusatelji, biti iskreni u komunikaciji, poStovati sugovornika i mo¢i ¢e

se nositi s potencijalnim sukobom u organizaciji. (Dremel, 2015)

Krize su vjerojatno jedina pojava koja uzrokuje najviSe promjena, brze od bilo koje druge i sve
su znacajnija druStvena, politicka, ekonomska i ekoloska sila. Iako krize mogu nanijeti

znaCajnu Stetu uzrokujuéi Siroke i sustavne poremecaje, one mogu biti 1 pokretaci rasta,
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otpornosti i pomladivanja. Oni imaju mo¢ brzog restrukturiranja organizacija, donoSenja
promjena u populaciji i demografiji, modificiranja ekosustava, ugrozavanja ekonomske
stabilnosti 1 promjene uobicajenih ideja. Razumijevanje ovih dogadaja je stoga kljucno.
Razjasnjenje funkcije komunikacijskih procesa u pocetku, upravljanje, rjeSavanje i znacenje
kriza vazan je dio tog razumijevanja. (Sellnow i1 Seeger, 2021) Poruke i procesi izgradnje
zna¢enja u svim oblicima ljudske povezanosti i koordinacije koji okruzuju ove opasne
okolnosti i velike nesigurnosti problematiziraju se teorijama krizne komunikacije. Krize su
nepredvidive, §to na mnogo nacina otezava nagadanje o njima. Svaka se kriza moze promatrati
kao potpuno nenormalna i jedinstvena pojava koja, po definiciji, prkosi bilo kojem
sistematicnom objasnjenju. Na krizu se Cesto gleda samo kao na nesrecu, jedinstven spoj
okolnosti koje se ne mogu ponoviti. S druge strane, sve veca i zabrinjavajuca ucestalost kriza

omogucuje istrazivac¢ima da uoce obrasce, paralele 1 veze medu razli¢itim dogadajima. (ibid.)

Jasno je da neverbalni znakovi igraju znac¢ajnu ulogu u nacinu na koji se komunicira, jer oni
cesto ¢ine vecinu poruka. Gotovo svaki aspekt drustva oslanja se na razumijevanje i uspjesnu
primjenu neverbalnog ponasanja, stoga se svakodnevno mora posti¢i napredak. (Knapp, Hall,
2010) Pismena poslovna komunikacija moze se obaviti na papiru ili u elektronickom obliku i
odvijati se unutar organizacije i izmedu organizacije i okoline. U pisanim poslovnim
komunikacijama na papiru ukljucuju se i biljeske i poslovna pisma. (Jakus, 2016) Razliciti
poslovni sastanci s partnerima iz razlicitih lokacija mogu se odrzati pomocu videokonferencija,
Sto je metoda komunikacije koja postaje sve rasprostranjenija. Videokonferencije su internetska
telefonija. Elektroni¢ka komunikacija izuzetno je olaksala rad s nizom podataka i informacija
i jednostavna je za upotrebu. Cinjenica je da se danasnje poslovanje ne moze zamisliti bez
koristenja racunala koje olakSava i ubrzava poslovnu i poslovnu organizaciju. To je olaksalo
unutarnju i vanjsku komunikaciju unutar tvrtke, a posljednjih godina razvijale su se nove
tehnologije poput internetskog bankarstva, internetske kupovine i1 koriStenja Interneta u
zdravstvenim ustanovama. (SuSec, 2017) Pored gore spomenutih prednosti, elektronicka
komunikacija pomaze organizacijama da se povezu jer omogucava daljinsku suradnju i brzo

pronalaZenje informacija.
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2.3. Vaznost interne komunikacije u organizaciji

Cilj interne komunikacije je uspostaviti odnose s unutarnjom publikom zaposlenika
organizacije kako bi se povecala organizacijska ucinkovitost. Zaposlenici koji imaju osjecaj
pripadnosti organizaciji vjerojatnije su da ¢e ostati s njom, $to je klju¢no jer smanjuje promet
zaposlenika. Tri su osnovna cilja komunikacije s zaposlenicima (Bolfek, Milkovi¢, Lukavac,

2017):

1. akulturirati® zaposlenike - uvodenje novog zaposlenika u organizacijsku kulturu i njena
temeljna nacela $to je prije moguce nakon zaposlenja;

2. informirati zaposlenike o organizacijskim razvitcima, zbivanjima i vijestima — pri cemu
je osnovno sredstvo komunikacije unutar organizacije verbalno;

3. slusati svoje zaposlenike - zaposlenici dobivaju priliku da izraze svoje probleme,
izazove 1 prijedloge kada organizacijska kultura nije diktatorska. To se moze postici

sastancima, publikacijama ili e-poStom.

Prema istrazivanju, bolja komunikacija rezultira povoljnijim posljedicama za organizaciju, a
ucinkovite interne komunikacije klju¢ne su za produktivnost organizacije. Veca proizvodnja,
bolje usluge 1 proizvodi tvrtke, viSa razina inovacija, manji Strajkovi i nizi ukupni troskovi sve
su prednosti ucinkovite interne komunikacije. (Tkalac Verci¢, Poloski Voki¢, Sinci¢ Cori¢,
2007) Iz sljedecih razloga, ucinkovita interna komunikacija klju¢na je za uspjeh organizacije

(Lamza-Maroni¢, Glavas, 2008):

o odnos uprave i zaposlenika — organizacija ne moze uspjeti ako uprava ne objasni jasno
zaposlenicima §to se od njih ocekuje, stoga je kljucno da uprava zna komunicirati sa
svojim zaposlenicima;

o sposobnost organizacije da funkcionira u cjelini;

o poticanje zaposlenika i jacanje morala - komunikacija moze povecati moral osoblja u
organizaciji;

o povecanje produktivnosti - dobri odnosi na radnom mjestu odrazavaju se u izvrsnoj
komunikaciji, Sto omogucava osoblju da iznese vlastite prijedloge kako poboljsati

okolis$ 1 produktivnost;

! akulturacija (engl. acculturation, prema culture: kultura) - proces koji ukljuéuje preuzimanje i prihvaéanje
kulturnih 1 drustvenih obrazaca, obiljeZja i osobina drugoga drustva, to su pojave koje nastaju kada u izravan i
kontinuiran dodir stupaju drustvene skupine podrijetlom iz razli¢itih civilizacija i kultura i kada dolazi do
kulturnog stapanja u etno-socioloSkom smislu.
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o za Clanove osoblja - ¢lanovi osoblja koji su u kontaktu s supervizorima mogu pruziti

izvjesc¢a o radu, komentare i prijedloge.

Jedan od najboljih nacina da organizacija stvori jasnu konkurentsku prednost je
komunikacijska strategija, ali mnogim menadZerima nije jasno kako joj pristupiti. Te se taktike
cesto seciraju u njihove sastavne dijelove, poput marketinga, ,,brendiranja®“, sudjelovanja
zaposlenika itd. Svi su ovi zadaci kljucni, ali ne sazimaju u potpunosti komunikacijsku
strategiju. Opsezna strategija uzima u obzir sve unutarnje i vanjske kanale komunikacije koje
koristi organizacija. Institucija moZze bolje razumjeti kako uravnoteziti financijske rezultate sa
socijalnim ocekivanjima uz pomo¢ korporativnog komunikacijskog plana, koji se obi¢no
provodi na upravljackoj razini i ukljucuje aktivnosti koje poticu uzajamno korisne odnose
izmedu institucije 1 njenih dionika. Takoder olakSava realizaciju korporativne vizije 1 misije.

(Chabhria, 2021)

Organizacija bi trebala uzeti u obzir ove znacajne dogadaje dok razvija ucinkovitu
komunikacijsku strategiju: poslovne komunikacije moraju postati transparentnije kako bi

izdrzale javni i medijski nadzor (Chahria, 2021):

o Rastuca upotreba drustvenih medija i njegovi ucinci na poslovanje.
o Utjecaj promjene demografije radnog mjesta na angazman zaposlenika.
o Izvan radnog mjesta, mijenjanje demografije i kako mogu utjecati na vanjsku

komunikaciju (poput zaposljavanja, oglasavanja itd.).
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3. Drustvene mreZe i njihov utjecaj na internu komunikaciju u

organizaciji

lako utjecaj drustvenih mreza na organizaciju moze biti prilicno znacajan, i pozitivno i
negativno, mnoge uprave organizacija jo§ uvijek ne razumiju istinske koristi 1 nedostatke.
(UKEssays 2018)? Postoje brojni slu¢ajevi u kojima su odredeni dogadaji i akcije na

druStvenim mrezama utjecale na produktivnost organizacije.

3.1. Pojmovno odredenje drustvenih mreza

Danasnji Internet je ogromna, visejezi¢na baza podataka kojoj se moze pristupiti putem web
stranica, a ako se govori jezikom, vjerojatno je puno sadrzaja na tom jeziku dostupno na mrezi.
Iako je Internet virtualni prostor koji se razvijao od stvarnog zZivota do danas, on je postao bitna
komponenta svijeta u kojem zivimo. Kao rezultat toga, to je zapravo globalna mreza
medusobno povezanih racunalnih mreza. Zahvaljujuéi unapredenju informacijske 1
komunikacijske tehnologije, Internet je postao temelj suvremene elektroni¢ke komunikacije i
postupno je poprimio znacenje danaSnjih vrhunskih komunikacijskih medija. Internet je
decentralizirana mreza, Sto znaci da se ne kontrolira s jedne lokacije poput tradicionalnih

kanala za prijenos podataka poput radija i televizije. (Hrvatska enciklopedija, 2023)3

Nije vazno na koji nac¢in poslana poruka putuje Internetom jer ¢e s viemenom sti¢i na odrediste
jer podaci putuju kroz mrezu koja je podijeljena na pakete, svaki od njih sadrzi podatke o tome
gdje je zapoc€eo 1 gdje bi trebao zavrsiti. Transmission Control Protocol/Internet Protocol
(TCP/IP) protokol obraduje njihov odgovarajuéi internetski prijenos i montazu na odredistu,
osiguravajuci da poruka stigne u istom formatu kao i1 kad je dostavljena. Arhitektura klijent-
posluzitelj koja podupire Internet omogucéava nekim racunalima da djeluju kao posluzitelji ili
posluzitelji podataka, dok druga racunala djeluju kao klijenti ili primatelji podataka. Kao
rezultat toga, racunalo klijenta moze pristupiti Sirokom rasponu posluzitelja, a jednom

posluzitelju mogu pristupiti brojna razlicita racunala klijenta. Kada se klijent racunala poveze

2UKEssays (2018). History and Impact of Social Media. Pristupljeno 5.8.2023.;
https://www.ukessays.com/essays/media/history-impact-social-media-9552.php?vref=1

% Hrvatska enciklopedija (2023). Internet. Leksikografski zavod Miroslav KrleZa. Pristupljeno 1. 8. 2023.;
http:/www.enciklopedija.hr/Natuknica.aspx?ID=27653)

17


https://www.ukessays.com/essays/media/history-impact-social-media-9552.php?vref=1

s posluziteljem koji sadrzi zeljene podatke, posluzitelj ga pruza klijentu kao datoteku (file), a
korisnik moze traziti dokument pomoc¢u odredenog racunalnog programa koji se zove

preglednik (browser). (Slavuljica, SliSkovi¢, Radisi¢, 2008)

Web stranice drustvenih mreza imale su znacajan globalni utjecaj na mnoge aspekte ljudske
komunikacije 1 postale su uobicajena pojava u osobnom i profesionalnom zivotu. Tehnologija
poput web stranica 1 programa koji korisnicima omogucuju proizvodnju i dijeljenje sadrzaja ili
sudjelovanje u drustvenim mrezama moze se nazvati drustvenim mrezama. Moderne digitalne
drustvene mreze mogu se razviti zahvaljujuci ranim tehnologijama poput telegrafa, a kasnije i
radija i telefona. Rane racunalne tehnologije i pojava drustvenih mreza usko su povezani.
Korisnici mogu dijeliti informacije s drugima zahvaljuju¢i znacajkama i popularnosti sustava
poput igara, chatova, oglasnih ploca i vijesti putem telefona. Popularnost drusStvenih mreza
povecala se kroz razli¢ite internetske medije kako se Internet razvijao, a ti su sofisticirani
tehnoloski sustavi postali Siroko dostupni redovitim ljudima. To je promoviralo komunikaciju
izmedu ljudi 1 grupa sa slicnim interesima u stvarima poput glazbe, filmova, vijesti i sli¢no.
(Edosomwan 1 sur.,, 2011) ,,Drustvene mreze su ve¢ duze vrijeme nezaobilazan kanal
komunikacije s trziStem. Idealne su za stvaranje odnosa povjerenja i vjernosti s postoje¢im
kupcima te za privlacenje novih. Smatra se da je to druga najvaznija platforma oglasavanja
nakon web stranica (Google Ads oglasavanje). Sam naziv drustvene mreze, implicira da ne
sluze u svrhu napadnog oglasavanja, ve¢ diskretne obostrane komunikacije i dijaloga s
korisnicima u kojem se suptilno komunicira ponuda i prima povratna informacija.* (Radionica,

2023)

Isprva bez znacajnih rivala, CompuServe Information Service bio je prvi znacajan pruZzatelj
usluga u Sjedinjenim Drzavama. Budu¢i da Amerikanci jos nisu posjedovali osobna racunala,
u pocetku ga je 1969. pokrenuo Jeff Wilkins, diplomski inZenjer SveuciliSta u Arizoni, kao
posao u kojem su kupci placali koriStenje racunala koja se nalaze u osiguravaju¢em drustvu
njegovog oca. Kreatori CompuServe-a stvorili su usluge 1 programe kako bi naucili ljude kako
koristiti racunala i promovirati internetsku komunikaciju. CompuServe je postao prvi drustveni
medij zahvaljujuéi tim naporima, daju¢i mu snazan, uporan pokusaj privladenja u javnosti. Sest
stupnjeva, koji su omogucili korisnicima da izrade korisnicke profile 1 popise prijatelja 1
omogucili korisnicima da pretrazuju popise drugih korisnika nakon godinu dana, zasluZeno je

za pokretanje stvaranja drustvenih mreza. (Mclntyre, 2014)
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Iako je Six Degrees stekao milijune korisnika, na kraju nije uspio kao posao i bio je iskljuc¢en
tri godine nakon pocetnog debija 2000. godine. Tvorac web stranice tvrdio je da je Six Degrees
eliminiran jer je bio ispred svog vremena, ali ako je buduénost drustvenih mreza bilo koji
pokazatelj, moguce je da je Six Degrees na neki nacin bio uspjeSan jer je doba masovno
orijentiranog marketinga ustupila mjesto onom koji se fokusirao na manje, vise ni$ne skupine.
Ryze.com je 2001. godien bio jedan od prvih koji je ciljao Siroku publiku i kvalificirao poziv
stru¢njacima, jamcecéi da su svi jo§ uvijek dobrodosli na toj mrezi. Ryze.com je osnovan
prvenstveno radi pomaganja u povezivanju poslovnih ljudi tijekom prijelaza stoljeca.

(Mclntyre, 2014)

Promjena konkurentnosti dogodila se kada su se druStveni mediji prebacili s ciljanja Sire
javnosti na ciljanje odredenih grupa ljudi. Nove platforme druStvenih mreZa sada se bore za
vrijeme 1 paznju korisnika medu sve ve¢im brojem web stranica, a ne pokusavaju zamijeniti
trenutne. Sukob izmedu drustvenih mreza MySpace 1 Facebook mozda je bila
najrevolucionarnija faza u ovoj evolucijskoj transformaciji, predstavlja teorijski pomak od
funkcionalne ekvivalencije do nadopunjavanja mjesta u evoluciji drustvenih medija. Kako bi
se natjecala s drustvenim mrezama poput Friendstera, Xanga i Asian Avenue, MySpace, nekada

najveca drustvena mreza na svijetu osnovana je 2003. godine. (ibid.)

Facebook ih je pobijedio na americkom trzistu do sredine 2009. godine. Sljede¢e godine
Facebook, koji su razvili studenti s Harvarda, gotovo je udvostrucio svoju korisni¢ku bazu, dok
je MySpace izgubio milijune korisnika. MySpace i1 Facebook bili su suparnici. Uglavnom su
obavljali iste Siroke funkcije drustvenog umrezavanja, ali Facebook je u tom pogledu lako
trijumfirao. Ubrzo nakon pokretanja Facebooka pocele su se pojavljivati jo§ dvije poznate
drustvene mreze: Twitter, koji je stvoren 2006. godine, a vrhunac je dostigao u 2012.1 2013.,
te Instagram, hibrid drustvenog umrezavanja i usluga dijeljenja fotografija koji je uveden na

10S uredaje u listopadu 2010. godine. (ibid.)

3.2. Prednosti i nedostaci druStvenih mreza kod interne komunikacije

zaposlenika

Nema sumnje da je udaljenost izmedu ljudi smanjena putem drustvenih mreza. Kao rezultat
toga, ljudi Cesto komuniciraju i razmjenjuju misli i slike. Ljudi se ¢esto presele s jedne lokacije
na drugu iz vise razloga, od poslovnih razloga do razloga zadovoljstva, jer razliciti dijelovi
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svijeta napreduju razli¢itim stopama obrazovanja, poslovanja, turizam i drugih podrucja.
Odvajanje od obitelji i prijatelja na daljinu moze poboljsati drustveni zZivot za one koji koriste
drusStvene mreze da ostanu povezani jedni s drugima, unato¢ fizickoj udaljenosti. Iako je
relativno velik, svijet sada izgleda ,,malo* zbog drustvenih mreza. Internet omogucuje ljudima
da komuniciraju s onima u drugim zemljama i razmjenjuju informacije s prijateljima. Svijet ¢e

u buducénosti postati ,,manji* zbog drustvenih mreza. (ibid.).

Brza difuzija informacija, dostupnost slobodnjaka i sposobnost upoznavanja novih ljudi druge
su prednosti drustvenih mreza. Tinejdzeri posebno svakodnevno provode puno vremena na
TikToku, Sto takoder moze biti Stetno za njihov razvoj. Drustvene mreze teze poticanju
povrsnih veza medu ljudima, oduzimajuéi vrijeme daleko od interakcije licem u lice. Uz to,
koriStenje Interneta za sudjelovanje u druStvenim mreZama zahtijeva razmjenu osobnih
podataka o drugim korisnicima. Uz to, promice se netolerancija na mnogim platformama
drustvenih medija. Kao rezultat toga, pocinju se pojavljivati brojni novi psiholoski i medicinski
poremecaji koji su ,,varijacije depresije uzrokovane nedostatkom kvalitetnih meduljudskih
odnosa“ 1 ,,novo svjetsko drustvo®. Web stranice drustvenih mreza imaju brojne nedostatke,
ukljucujuéi Cinjenicu da ih koristi previse male djece, kako izoliraju ljude 1 kako

preusmjeravaju pozornost od moralnih nacela. (ibid.)

Prema Hudsonu (2020), drustvene mreze daju korisnicima (organizaciji) priliku da podijele
svoju naraciju, kao i viziju i cilj svoje organizacije. Zbog mrezne veze izmedu poduzeca i
kupaca putem druStvenih mreza, sajmovi, izlozbe i konferencije koji su nekada bili klju¢no
sredstvo za prikazivanje organizacija ,.ispastali‘ su zbog online komunikacije. Dostupno je
mnogo mogucénosti; samo je neizvjesno hoce 1i organizacija razumjeti kako maksimizirati

prednosti poslovanja preko drustvenih mreza.

Organizacija moze korisnicima ili kupcima pruziti platformu na drustvenim mrezama na kojoj
mogu izmedu ostalog ocjenjivati, komentirati i postavljati pitanja o organizaciji, osoblju, robi
1 uslugama. Organizacija mora staviti snazan naglasak na povratne informacije kupaca, a
najbolja metoda za dobivanje te povratne informacije je kroz ocjene, upite i preglede platformi.
Kupci ¢e se takoder osjecati zadovoljnijima i ste¢i visSe povjerenja ako dobiju povratne
informacije, bilo da su pozitivne, negativne ili radoznale. Kupci koji ostave povoljan pregled i
daju organizaciji dobru ocjenu na drustvenim mrezama takoder ¢e uvjeriti potencijalne kupce

da kupuju zbog sjajnih iskustava prethodnih kupaca. (ibid.)
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Medutim, postoje i zabrinutosti ili nedostaci povezani s koriStenjem druStvenih mreza. Na
primjer, Osatuyi (2015; Giiney, 2023) je proveo istrazivanje kao rezultat povecanog interesa za
pitanja privatnosti koja su povezana s aplikacijama drustvenih mreza iz akademske i
organizacijske zajednice. Autor je otkrio da postoji zabrinutost za privatnost medu ljudima
zbog povecanja razmjene osobnih podataka putem interneta pomocu uzorka od 270 aktivnih
korisnika druStvenih mreza. Postoje zabrinutosti zbog sigurnosti osobnih podataka zbog
¢injenice da su te informacije dostupne velikom broju ljudi. Uz to, Brunskill-ovo (2015; Giiney,
2023) istrazivanje ilustrira Siroki utjecaj druStvenih medija na oblikovanje necijeg identiteta i
mladenackih ciljeva te naglasava razliCite Stetne psiholoske promjene koje mogu nastati.
Dokazano je da druStvene mreze Stetno utjeu na psiholosko zdravlje na ovom podrucju,
sugerirajuc¢i da moZze uzrokovati tugu, tjeskobu, nisko samopostovanje 1 probleme s tjelesnim
slikom. Sutoc¢nost ovih psiholoskih pitanja i pitanja privatnosti naglasava potrebu za slozenijim

razumijevanjem utjecaja socijalnih medija na ljude pojedinacno i drustvo u cjelini.

Prevalenciju laznih podataka na platformama drustvenih medija naveli su Bentz i surardnici
(2021; Giiney, 2023) kao jednu od glavnih nedostataka ovih platformi. Stoga, budu¢i da su
informacije tako lako dostupne i Siroko rasprostranjene, lazne ili pogresne vijesti mogu se brzo
Siriti, §to dovodi do zbrke i posljedica. Autori (2021; Giiney, 2023) takoder isti¢u da pristup
drustvenim medijima Cesto zahtijeva uredaj i internetsku vezu, $to bi moglo biti prepreka
ljudima koji si ne mogu priustiti te tehnologije. Budu¢i da siromasni imaju manje vjerojatnosti
da ¢e imati pristup znanju i moguénostima koje pruzaju druStveni mediji, digitalni jaz

pogorsava ve¢ postojece nejednakosti (Giiney, 2023 prema Norris, 2001).

U doba drustvenih mreZa, nasilje na internetu je joS jedno pitanje koje se rjeSava sve teze
(Giiney, 2023 prema Abaido, 2020; zel i surardnici, 2017). Aludira na praksu zastraSivanja,
maltretiranja i prijetnje pojedincima digitalnim alatima poput interneta i mobitela (Giiney, 2023
prema Akrim i Sulazmi, 2020). Nasilje na internetu moze imati ozbiljne posljedice, poput ocaja,
tjeskobe 1 povremeno samoubojstava. Platforme druStvenih mreZa razvile su se u vrhunsku
lokaciju za ovu vrstu nasilja zbog svog opseznog dosega i anonimnosti. Buduéi da moze biti
nemilosrdan, privuéi Siroku publiku, a Zrtve se mogu osjecati bespomoéno protiv svojih
mucitelja, takva je vrsta silovanja vrlo destruktivna. Prevalencija kibernetskog maltretiranja
naglasava potrebu za veé¢im znanjem i poducavanjem u vezi s odgovaraju¢om uporabom

digitalne tehnologije, kao i stvaranjem uspjesnih tehnika prevencije i reagiranja. (Giiney, 2023)
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3.3. Ciljevi drusStvenih mreza kod interne komunikacije zaposlenika

Prvi korak u planiranju ciljeva na drustvenim medijima je razumijevanje jezika planiranja. To
se odnosi i na ciljeve i taktike druStvenih medija. Organizacije moraju najprije osigurati kupnju
1 pristup ispravnoj potroSackoj mrezi kako bi definirale svoje ciljeve na druStvenim medijima.
Za organizacije koje tek pocinju na druStvenim medijima ili Zele zapoc€eti iznova, ovaj je plan
izuzetno presudan. Za organizacije je klju¢no da ciljaju ispravnu publiku, odnosno kupce kada
koriste drustvene mreze. Da bi to ucinili, oni mogu koristiti alate poput Facebookovog oglasnog
menadzera kako bi procijenili veli¢inu ciljne klijentele i utvrdili postoji li i gdje prilika za rast.
Provjera mogu li se drustveni mediji lako pronaci putem Googlea, barova za pretrazivanje
drustvenih medija 1 web stranice organizacije presudna je jer osigurava da potencijalni kupci

mogu pronaci organizacije i brendove. (Mclntyre, 2014).

Kupci se ponekad mogu povezati s brendom organizacije bez iCega. Kao rezultat toga, predani
fanovi mogu sami potraziti stranicu drustvenih medija ili je ¢ak pokrenuti za svoju organizaciju,
kao Sto se dogodilo s Coca Colom 2008. godine. Te godine stranica Coca Cole, koja je stvorena
od obozavatelja, dosegla je vrhunac dva u pogledu popularnosti na Facebooku, gdje su
pristalice Coca Cole iz cijelog svijeta stale kako bi medusobno dijelile svoju strast prema marki.
Uz to, organizacije mogu samostalno kontaktirati kupce; jedna od metoda za to je objavljivanje
informacija koje mogu vidjeti postoje¢i €lanovi njihove mreze. Organizacije takoder mogu
iskoristiti mogucnost stupanja u kontakt s potrosa¢ima koji im se obrac¢aju za pomo¢ i izravno
se bave njima. Vrlo tipic¢an cilj drustvenih mreza je povecati svijest o robnoj marki, S$to se
odnosi na rast korisnicke baze 1 baze potencijalnih kupaca. ProSirenjem kruga pojedinaca koji
poznaju i privlace tu organizaciju iz nekog razloga, povecanje svijesti o marki moze pomoci
organizaciji u zapoSljavanju kompetentnijeg osoblja, povezivanju s obecavaju¢im
investitorima, doprinosi i jo§ mnogo toga. Organizacije takoder mogu utjecati na distribuciju
relevantnih, prenosivih i korisnih sadrzaja za svoje sljedbenike (followers) na druStvenim
mrezama kako bi se povecala svijest o marki. Druga je mogucénost kupnja oglasa na drustvenim
mrezama, jer je to postalo klju¢na komponenta Sirenja prepoznavanja marki na drustvenim
medijima tijekom vremena. Jedna od najboljih strategija za jaCanje odanosti i zadrzavanja
kupaca je stvaranje zajednice na druStvenim medijima. Da bi se posao s vremenom prosirio i
poboljsao nacin na koji postupa sa svojim potrosac¢ima, klju¢no je imati zajednicu u kojoj se

kupci mogu okupljati i dijeliti na temelju lojalnosti svojih marki. (UKEssays, 2018)
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3.4. Primjeri potencijalnih drusStvenih mreZa za poboljSanje komunikacije

zaposlenika u poduzecu

Internetska druStvena mreza Facebook osnovao je 2004. godine bivsi student Harvarda, Mark
Zuckerberg. Facebook su u pocetku iskljucivo trebali koristiti studenti sa Sveucilista Harvard,
koji su mogli komunicirati i razmjenjivati informacije putem ovog kanala. Kako je vrijeme
prolazilo, mrezi se pridruzilo jo§ nekoliko visokih ucilista, srednjih Skola i znacajnih
organizacija Sirom svijeta. Facebook raste otkad je osnovan, ali najvec¢i rast zabiljezen je od
2006. godine. Facebook povezuje ljude koji se ve¢ poznaju putem interneta i omogucuje im
dijeljenje blogova, video zapisa i slika. Primarna pretpostavka Facebooka je omoguciti svakom
registriranom korisniku mogucénost uspostavljanja korisnickih profila sa fotografijama i
odrzavati vezu s njihovim takozvanim prijateljima ili kontaktima povezanim s web stranicom.
Registracija je dostupna onima koji imaju 13 i viSe godina. Facebook korisnici mogu graditi
nove mreze dijeljenjem informacija putem grupa, a ne samo sa svojim prijateljima. Korisnici
koji prenose bilo $to, bilo da se radi o tekstu, fotografijama ili oboje, mogu od njih dobiti
povratne informacije klikom na gumb Like ili dodavanjem vlastitih napomena. Opcija Share
omogucuje korisnicima slanje postova u svoje Facebook kontakte. Facebook podrzava stranice

u zajednici za ljude koji dijele interese, $to je dobro voljena znacajka. (ibid.)*

Twitter je naveden na popisu najpopularnijih drustvenih mreza odmah nakon Facebooka.
Twitter je americko web mjesto na drustvenim mrezama na kojem korisnici mogu objavljivati
1 komunicirati koriste¢i ,,tweetove* (kratke poruke). Granica znakova za ,,tweetove*, koja je u
pocetku postavljena na 140, udvostrucena je 7. studenog 2017., s izuzetkom kineskog,
japanskog 1 korejskog jezika. (Rosen, 2017). Neregistrirani korisnici mogu pregledavati samo
»~tweetove®, no registrirani korisnici mogu objavljivati, slati 1 objavljivati ,,tweetove* drugih
ljudi. Twitteru mogu pristupiti korisnici koji koriste web sucelje, SMS ili mobilni ureda;j. Jack
Dorsey, Noah Glass, Biz Stone i Evan Williams osnovali su Twitter u ozujku 2006., a uzivo je
otiSao u srpnju iste godine. Usluga je odmah postala poznata u cijelom svijetu. U 2012. godini
vise od 100 milijuna korisnika dnevno je objavljivalo 340 milijuna ,,tweeta®, a stranica je u

prosjeku obradivala 1,6 milijardi upita za pretrazivanje svaki dan. (Lunden, 2012)

4 UKEssays (2018). History and Impact of Social Media. Pristupljeno 5.8.2023;
https://www.ukessays.com/essays/media/history-impact-social-media-9552.php?vref=1
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Instagram, jedna od najbrZe rastu¢ih drustvenih mreza, takoder je medu najpoznatijim. Mnogi
su shvatili potencijal Instagrama za jacanje poslovanja. (Barat, 2017) Prema informacijama iz
travnja 2017. da je sam Instagram dostupan javnosti, ova platforma za druStvene medije ima
do 730 milijuna pojedinacnih korisnika na globalnoj razini. Vlasnik Instagrama je Facebook,
Inc. Razvili su ga Mike Krieger i Kevin Systrom, a debitirao je u listopadu 2010. samo za iOS.
Godinu i Sest mjeseci kasnije, u travnju 2012., dostupna je verzija za Android uredaje. Korisnici
aplikacije mogu dostaviti fotografije i videozapise usluzi, koji se zatim mogu izmijeniti raznim
filtrima 1 organizirati uz pomo¢ oznaka i podataka o lokaciji. Javni ili unaprijed odobreni
sljedbenici mogu vidjeti postove s racuna. Korisnici imaju moguénost pregledavanja sadrzaja
drugih korisnika pomocu oznaka, lokacija 1 trendova. Samo Instagram temelji se na ideji
druStvene mreze u kojoj su postovi ograni¢eni na slike i videozapise. Jedine sli¢nosti s drugim
platformama drusStvenih medija poput Facebooka i Twittera su mogucnosti za komentiranje i
»svidanje® fotografije, kao 1 okvir koji izgleda slicno. Mnogo je lezerniji od ostalih jer
zabranjuje moguénost pismenog izrazavanja misli, $to sprecava raspravu o politici, pitanjima 1
drugim temama. Isklju¢ivo ovisi o izrazu vizualne osobe kroz fotografiju i video. Za bezbroj
djece koja ga koriste ne dopustaju vulgarne racune ili postove jer su ih odmah upozorili i

zatvorili. (Knoll, 2016)

3.5. Iskoristivost druStvenih mreZa u internoj komunikaciji

Danasnje druStvene mreze su na vrhuncu, ¢ineéi slanje, dijeljenje, ,,lajkanje* i komentiranje
unutar i izvan organizacije uobicajenim. Uz upute i smjernice, timski rad i vizualizacija klju¢ni
su za zaposlenike da uspjesno zavrse dodijeljene zadatke. Ve¢inu vremena menadzment nije
svjestan znacaja, sveprisutnosti 1 vrlo moguénosti drustvenih mreza, zbog ¢ega je danas vrlo
malo organizacija uspostavilo politike o koriStenju 1 ponasanju druStvenih mreza. Zabrana
koristenja drustvenih mreza na radu uvijek se koristi kao najjednostavnije rjesenje ili je
vremensko ogranicenje koristenja Interneta za osobnu upotrebu postavljeno na samoj trazilici.
Medutim, zbog ovih zabrana ili vremenskih ogranicenja, zaposlenici na podruc¢ju marketinga,
odnosa s javnoS¢u i1 javnih sluzbi Cesto se znaju pobuniti, Sto u konacnici dovodi do
autoriziranog pristupa Internetu s iznimkama i posebnim pravilima o koristenju drustvenih
mreza, a sve u svrhu razvoja. Kako su se drustvene mreze ¢esce koristile, poduzeca su donijela

odluku o primjeni onoga §to su o njima naucila interno, na temelju povezivanja zaposlenika,
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kako bi se poboljsala i produbila komunikacija na razini poslovanja. Na temelju toga
napravljene su ekskluzivne korporativne drustvene mreze kojima mogu biti dostupni samo
zaposlenici organizacije. Rije¢ je o drustvenim mrezama koje su dio intraneta, privatne
informacijske komunikacijske mreZe organizacije. (Kupres Pordevi¢, 2016) Da bi se definirao
pojam intranet, autori Curry i Stancich (2000) tvrde da je on privatna racunalna mreza koja je
unutar tvrtke 1 kojoj samo ovlasteni korisnici imaju pristup. Uz to, tvrde da korporativnim
intranetima obi¢no pristupaju samo ¢lanovi osoblja odredene tvrtke pomocu web preglednika
koji nude razli¢ite internetske stranice, aplikacije i znacajke. (Dittes i Smolnik, 2021 prema
Curry 1 Stancich, 2000) Organizacije su odlucile prestati dalje razvijati svoje tradicionalne
intranete kao odgovor na pojavu Web 2.0 tehnologija 1 druStvenih mreZza 1 umjesto toga
zamijenile svoje intranet platforme novim intranetima, poznata 1 kao drustveni intranet ili
intranet 2.0, koji uklju¢uju nove tehnoloske alate i odgovarajuc¢a funkcionalna nacela. (Dittes i

Smolnik, 2021 prema Ward, 2010)

Najcesca upotreba takvog sustava je za informiranje (distribuiranje obavijesti i vijesti unutar
organizacije - o zaposlenicima, projektima, sastancima, radnom vremenu, staziranju,
otvorenim internim poslovima, 1 sli€no), za Sirenje i razmjenu ideja (kroz intranet organizacije
mnogo lakse stupiti u kontakt sa svim zaposlenicima, hijerarhijski od najnize rangiranih pa sve
do ¢lanova odbora), za razmjenu znanja i suradnju (preko intraneta, svi zaposlenici mogu
medusobno komunicirati) 1 za pra¢enje napretka u projektima. IstraZivanje agencije Masmi u
Republici Hrvatskoj otkrilo je da vecina ispitanih nikada nije pohadala obrazovanje na
drustvenim medijima, znacajan dio pohadao je samo povremeno (36%), a samo je mali
postotak odreden kad je postojalo vrijeme (10%). To ukazuje da poslovni korisnici jos uvijek
ne prepoznaju dovoljno vaznost obrazovanja u podrucju drustvenih mreza. Uz to, vecina
poduzeca (82%) nije uspostavila politike koriStenja socijalnih medija za svoje zaposlenike,

iako 18% poduzeca u Hrvatskoj i dalje radi. (Komunikacijski laboratorij (2023).

Treba napomenuti da intranet veze trenutno nude brojne elemente drusStvenih mreza,
ukljucujuéi zidne poruke, pracenje osoblja i funkcionalnost chata. Buduénost intranet razvoja
nesumnjivo ¢e ukljucivati socijalne elemente koji ¢e zaposlenicima omoguciti komunikaciju

bas kao i oni na njihovim osobnim drustvenim mrezama izvan posla.
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4. Angaziranost zaposlenika prilikom obavljanja

svakodnevnog posla

U ovom poglavlju obraditi ¢e se pojam angaziranosti i motivacije zaposlenika, prikazati ¢e se
odrednice angaziranosti zaposlenika te objasniti zasto i u kojoj mjeri je angaziranost vazna za

internu komunikaciju.

4.1. Angaziranost i motivacija zaposlenika

,»Radna angaziranost moze se definirati kao pozitivno, ispunjavaju¢e mentalno stanje vezano
uz rad koje karakterizira energi¢nost, posvecenost 1 zadubljenost u radne zadatke. Koncept je
nastao kao suprotnost izgaranju koji karakteriziraju emocionalna iscrpljenost,
depersonalizacija te osjecaj slabog postignuca i neucinkovitosti. (Business Psychology Lab,
2022) Angaziranje rada definira se kao pozitivno, ispunjeno stanje uma koje karakterizira
energija, predanost u obavljanju poslova; kao takav, sastoji se od tri komponente: energije,
predanosti, i udubljenost u obavljanju posla. Radni angazman ne odnosi se na privremeno
stanje, ve¢ na dosljedno i1 sveproZimaju¢e emocionalno i kognitivno stanje koje nije
usredoto¢eno na samo jedan predmet, dogadaj, osobu ili ponasanje. (Schaufeli, Bakker,
Salanova, 2006; Bakker, Oerlemans, 2011) S obzirom da je radni angazman zdravo mentalno
stanje obiljeZzeno visokom razinom energije, angazirani radnici mogu raditi duge sate i biti
zadovoljni svojim poslom bez trpljenja negativnih u€inaka poput ,,workaholizma*. (Aspinwall,
Taylor, 1992; Innanen, Tolnanen, Salmela-Aro, 2014) Visoko angazirani pojedinci ulazu vise
fizicke, emocionalne i mentalne energije u svoj rad, §to je povezano s boljim performansama i
iskustvom pozitivnih emocija na poslu. AngaZirani zaposlenici definirani su uzbudenjem,

energijom, sudjelovanjem i predanosc¢u svom radu. (Gorgievski, Hobfoll, 2008)

Postoje razlike u na¢inu na koji se radni angazman mjeri kao rezultat razlic¢itih metoda koje je
primije¢en. U pocetku su postojale dvije metode mjerenja. Prvo, prema Kahnu (1990), radni
angazman je diskretna varijabla s rasponom stupnjeva; drugim rijecima, to je jedna dimenzija
duz kontinuuma koja moze i¢i od vrlo niskog do vrlo visokog. (bid.) Iako je radna ukljucenost
bila poseban koncept, zaposlenici su se mogli izraziti dok su izvrSavali svoje poslove na tri

odvojena nacina, naime fizicki, kognitivno i emocionalno. Kao rezultat, iako ukljucuje tri
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komponente, njihov zahvat mogao bi se kretati od izvan (niske razine) do potpuno angaZiranog
(visoke razine), Sto ga Cini unipolarnom dimenzijom. U drugacijoj strategiji, (Maslach i
suradnici, 2001) primijenjena je teorija izgaranja i promatran radni angazman za razliku od
»lzgaranja“ na poslu, pozicioniranje radnog angazmana na pozitivnom kraju bipolarne

dimenzije 1 ,,izgaranja“ na negativnom kraju. (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001)

Danas se angaZman moze procijeniti na organizacijskoj razini pomocu razli¢itith metoda, a
buduéi da je ovu takozvanu ,,meku komponentu* tesko kvantificirati, od klju¢ne je vaznosti
integrirati nekoliko pristupa. Najpopularnija metoda mjerenja angazmana je redovito
ocjenjivanje kulture organizacije tijekom intervjua i radionica. Uz to, redovni razgovori sa
zaposlenicima koriste se za pracenje pokazatelja poput ucestalosti nezeljenih odlazaka
zaposlenika, udjela novih zaposlenika koji uspijevaju, aktivnost zaposlenika na drusStvenim
mrezama 1 na internim komunikacijskim platformama, kao i povratne informacije kupaca.
Digitalna rjesenja uvelike poboljSavaju mjerenje ucinkovitosti na sve ove nacine, pruzaju
precizniju sliku i1 otvaraju nove mogucnosti za jacanje angazmana zaposlenika. Ucestalost
kojom se ciljevi procjenjuju posljednjih godina znac¢ajno se promijenila zahvaljuju¢i novim
tehnologijama. Nekada su postojali godiSnji pregledi u¢inka svakog zaposlenika, ali s obzirom
na dinamiku promjena u okruzenju danas, koje zahtijevaju vrlo fleksibilan posao, to vise nije
mogucénost. Uz to, sada se moze lakSe i ucinkovitije dobiti doprinose od suradnika i dobiti
daleko bolju ukupnu sliku zaposlenika zahvaljuju¢i trenutnim tehnologijama. Prema portalu
MojPosao, sposobnost procjene angazmana zaposlenika postala je jednostavnija kao rezultat

nove tehnologije i digitalnih alata. (Knez, 2022)

Povratne informacije su klju¢ne bez obzira na alat za ispitivanje 1 mjerni alat koji se koristi.
Zaposlenicima treba dati doprinos onome S$to se moze izmijeniti i prihvatiti kada istiCu
specificne aspekte koji mogu biti razliciti ili bolji 1 vrlo jasno objasnjavaju §to im u vezi s
organizacijom ne odgovara. Odnosno, klju¢no je napraviti uvjerljiv slucaj zasto se odredene
stvari ne mogu promijeniti. Ovime se dugoroc¢no stvara ucinkovita dvosmjerna komunikacija
u organizaciji. Razli¢ite su faze ukljuene u mjerenje i nadzor angazmana. Prvi i najvazniji
korak je omboarding, tijekom kojeg se temeljito objasSnjava ovaj postupak radnicima i
pojasnjava se §to se od njih o¢ekuje na poslu. Zaposlenici saznaju vise o nadredenima i kulturi
radnog mjesta tijekom ovog koraka. Svaki novi najam prati njegov mentor, koji se sastaje sa
zaposlenikom najmanje jednom u tri mjeseca kako bi preSao radni ucinak, zadovoljstvo
poslom, poslovne prakse i druga pitanja. Zatim se dolazi do formalnih procjena koje se provode

dva puta godiSnje, gdje svaki mentor djeluje kao predstavnik radnika i koncentrira se na
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njegova podrucja snage i poboljSanja. Medutim, zaposlenik je taj koji treba biti aktivan 1 traziti

doprinos $to je ¢eS¢e moguce tijekom ovog procesa. (ibid.)

Na kraju, treba spomenuti da je angazman zaposlenika zajednicka odgovornost osobe i
organizacije u kojoj rade, koja mora osigurati uvjete da se to dogodi. Zaposlenici moraju imati
pristup znanju koje njihovim naporima pruza svrhu ako se zele na odgovaraju¢i nacin angazirati
1 svojim ponaSanjem pridonijeti organizacijskim rezultatima. Jasni ciljevi, definirane
odgovornosti, raspolozivi resursi, snazno vodstvo, autonomija i osje¢aj podrske i ohrabrenja

mogu se koristiti kao dokaz sudjelovanja. (ibid.)

Zaposleni koji su bili angazirani izvijestili su da se osjecaju ispunjeno na dobar afektivan i
motiviraju¢i nacin, za razliku od onih koji su se osjecali ,,izgoreno” na poslu. Stoga su
predlozili bipolarnu dimenziju s polovima koji se medusobno iskljucuju, sto podrazumijeva da
se zaposlenik moze zaposliti ili ,,spaliti na poslu®, ali ne i jedno i1 drugo. S druge strane, postoje
razliCite definicije za motivaciju. Na primjer, Leksikon psihologije definira motivaciju kao
aktivnost usmjerenu prema cilju koji budi zelje neke osobe, a ispunjenje potreba sluzi kao
motivacija za ponasanje. (Cudina, Obradovi¢, 1965) Za Mondya i Noe (koji prvenstveno misle
na organizaciju), to se odnosi na spremnost osobe da pomogne u postizanju ciljeva
organizacije. Mathis i Jackson smatraju to derivatom rijeci ,,motiv, koja se odnosi na
covjekovu emociju ili potrebu koja ga inspirira za djelovanje. (Mathis, Jackson, 1988; Mondy,

Noe, 1990)

Motivacija je uzrok pokretanja, nastavka ili prekida ponasanja kod ljudi u odredeno vrijeme.
Motivacijska stanja Cesto se tumace kao unutarnje snage koje stvaraju sklonost sudjelovanju u
aktivnostima usmjerenim na ciljeve. Kaze se da se razliita mentalna stanja natjecu jedna s
drugom, a samo najjaCe stanje moze odrediti ponasanje. To znaci da pojedinac mozZe biti
nadahnuti da djeluje ¢ak i kad to ne uéini. Zelja je klasi¢an primjer motivirajuéeg mentalnog
stanja. Medutim, nekoliko drugih stanja, poput ciljeva ili pogleda na ono Sto treba uciniti,
takoder moze posluziti kao motivacija. Rije¢ ,,motiv*, koja se odnosi na potrebe, zelje ili
pogone osobe, korijen je rijeci ,,motivacija®. To je proces nadahnuca ljudi da djeluju u svrhu
postizanja cilja. U kontekstu teznji u karijeri, psiholoski ¢imbenici koji utjeCu na ponaSanje

ljudi mogu ukljucivati zelju za novcem. (Wasserman i Wasserman, 2020)

Motivacija je osnova za specificno ponaSanje, izraZzavanje 1 primjenu znanja i vjeStina u
aktivnosti; to je unutarnja psiholoska i emocionalna stimulacija za akciju koja se moZe usmjeriti

na postizanje bilo ¢ega materijalnog, financijskog ili psiholoskog. (Obradovi¢, Samardzija,
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Jandri¢, 2015) Sposobnost motiviranja beskrajan je izvor novih uspjeha i spoznaje, a
nadahnjujuéi nase osoblje, povecavamo njihovu razinu samopouzdanja, omogucéujuc¢i im da
vide 1 iskoriste vlastite jedinstvene prednosti za uspjeh. Uz to, izraz motivacija odnosi se na
sve elemente koji uzrokuju, povecavaju, organiziraju i usmjeravaju ljudsko ponasanje, tj.
aktivnost odredenog intenziteta i duljine. Izraz motivacija za rad odnosi se na sve elemente koji
organiziraju, usmjeravaju i odreduju koli¢inu vremena provedenog u radu; to ukljucuje sve
tehnike i metode koje se koriste za izazivanje, odrZavanje, i povecati radnu aktivnost. Ova
motivacija za rad je spremnost da pomogne organizaciji u postizanju svojih ciljeva i promicanju
uspjesnosti na radu. Motivacijski sustav ukljucuje razvoj i primjenu razliitih strategija
motivacije zaposlenika za postizanje osobnih i1 organizacijskih ciljeva. Sastoji se od svih
motiviraju¢ih elemenata, poticajnih programa i motivacijskih strategija koji su namjerno 1
metodi¢no ugradeni u organizacijske i radne strukture s namjerom motiviranja ljudi.
(Obradovi¢, Samardzija, Jandri¢, 2015) Poti¢uci nastanak i nagradujuéi specificna ponasanja
koja imaju povoljan utjecaj na uspjesnost posla, sveobuhvatni motivacijski sustav ima za cilj

poboljsati rad pojedinaca.

4.2. Odrednice angazZiranosti zaposlenika

Kahn (1990; Sun i Bunchapattanasakda, 2019) je u pocetku iznio ideju angaziranja zaposlenika
kao samozaposljavanje i samoizrazavanje ljudi fizicki, kognitivno i emocionalno u svom
radnom zivotu. Definirao ju je kao iskoriStavanje samih ¢lanova organizacije za svoje radne
duZznosti. Otkako je autor prvi put predstavio ovu ideju, istrazivaci su ponudili mnoge definicije
koje odrazavaju razli¢ita tumacenja angazmana zaposlenika u svakoj studiji, ali to je ostavilo
poslovno upravljanje neizvjesnim jesu li pokusaji povecanja angazmana zaposlenika u¢inkoviti
u svim organizacijama. Isti autor postulirao je da kada su tri psiholoske potrebe zadovoljene da
su tada zaposlenici viSe angazirani u svom poslu (Sun i Bunchapattanasakda, 2019 prema

Kahn, 1990);

o smislenost (osjecaj povrata ulaganja u samoinicijativu),

o sigurnost (osjecaj da se moze pokazati i zaposliti sebe bez straha od Stetnih
posljedica za neciju sliku, status ili karijeru)

o dostupnost (osjecaj posjedovanja fizickog, emocionalni i psiholoski resursi

potrebni za ulaganje u nastupe uloga).
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Ljudi su skloniji povlacenju i zastiti se od svojih polozaja ako organizacija ne opskrbi tim
resursima. Duznosti, uloge i interakcije na radnom mjestu utjeCu na zaposlenikov smisao.
Socijalno okruzenje, koje ukljucuje meduljudske veze, grupnu i medugrupnu dinamiku, stil
upravljanja 1 postupak te organizacijske standarde, ima znacajan utjecaj na psiholosku
sigurnost. I posljednje, ali ne najmanje bitno, angaziranost osobe temelji se na osobnim
resursima koje mogu ponuditi svojoj ulozi, ukljucujuéi njihove fizicke i emocionalne energije,

kao 1 njihove nesigurnosti i vanjske interese. (Sun i Bunchapattanasakda, 2019)

Spremnost i sposobnost zaposlenika da doprinesu uspjehu svoje organizacije mogu se koristiti
za mjerenje razine angaziranosti zaposlenika. Njihovo slobodno vrijeme kljuc¢na je
komponenta uspjeha organizacije. Visoko angazirana radna snaga pokazuje visoku razinu
ukljucenosti u njihov rad 1 stalno Zeli preuzeti nove zadatke kako bi stvorili veliko radno
okruzenje ili donijeli pozitivne promjene. U brojnim je istrazivanjima pokazano da je visi
stupanj angazmana zaposlenika usko povezan s njihovom visokom razinom srece,
produktivno$éu i profitabilnoséu organizacije, i sretni i predani potrosaci. Temelj svake
institucije je povjerenje. Jedan od najboljih nacina za angaziranje je pustanje ljudi da rade bez
davanja uputa. Jedna od klju¢nih karakteristika motivirane radne snage je zadovoljstvo poslom.
Pojedinac koji je zadovoljan svojim poslom i smjerom u kojem se kre¢e vjerojatnije je da ¢e
dugo ostati s organizacijom, ali Cesto mijenjanje poslodavaca nije znak zadovoljnog

zaposlenika. (Bahtijarevié-Siber, 1999)

Usredotoceno osoblje koje je angaZzirano to¢no zna $to uciniti i kada. Uvijek traze nove izazove
kako bi pomogli organizaciji da rijesi svoje poteskoce i nauci nove stvari. Uz to, imaju stalnu
Zelju za Sirenjem horizonta 1 u€enjem novih stvari. Bolja izvedba izravno je povezana s veéim
angazmanom zaposlenika. Jedini nain da se procijeni radni¢ka posvecenost, interes i
angazman u njihovom radu je njihova uspjesnost. Moze se tvrditi da radna snaga nije
angazirana ili aktivno zainteresirana ako se svi ti elementi ne mogu povezati. Visoko angazirani
zaposlenik pokazuje osjecaj pripadnosti organizaciji 1 ulaZze posebnu vrstu napora u rjeSavanju
problema koji predstavljaju prepreku na putu ka uspjehu organizacije. Angazirana radna snaga
ne samo da ispunjava svoje zadatke u poslu, ve¢ uvijek odrzava poziciju u rjeSavanju problema.

(ibid.)

Jedan od najpopularnijih nacina za dobivanje doprinosa statusu organizacije je mjerenje
angazmana i zadovoljstva zaposlenika. Postoji mnogo nacina na koji se ovaj sustav moze

koristiti, ukljucujuéi samostalni postupak, dodatak revizijama, korak u procesu reorganizacije
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ili promjene organizacijske kulture, alat za strateSke izbore upravljanja 1 odluku o uvodenju ili
izmjeni procesa ljudskih resursa. Kombinacija gore spomenutih ¢imbenika i neprekidna bitka
za pronalazenje talentiranih zaposlenika na trzistu ¢ini ga gotovo potrebnom komponentom

suvremenog upravljanja ljudskim resursima. (Poslovna uc¢inkovitost d. o. 0., 2022)

4.3. Vaznost angaZiranosti zaposlenika

Institute for employment studies (2022) tvrdi da je angaziranost zaposlenika pozitivan odnos
izmedu zaposlenika, organizacije i njenih vrijednosti. UspjeSni zaposlenici koji se osjecaju
cijenjenim zbog svog doprinosa organizaciji vjerojatnije su da ¢e tamo raditi, vole raditi svaki
dan 1 osjecati se ponosnim na svoja dostignuc¢a. Svaka organizacija mora dati prednost sreci
zaposlenika jer nesretnim radnicima nedostaje motivacija i1 za njihove svakodnevne zadatke i
za Sirenje njihovih organizacija u cjelini. Zaposlenici imaju vecu vjerojatnost da ¢e obavljati
visokokvalitetne poslove koji su povoljni i za poslodavca i za kupca kada su angazirani na
svojim poslovima i zadovoljni svojim radnim mjestima. Sposobnost zadrzavanja vrhunskog
talenta organizacije jos$ je jedna korist od ulaganja u angazman zaposlenika. Zaposlenici koji
se brze 1 marljivije bave svojim radom jer uzivaju u njemu. Uz to, kada se zaposljavaju radnici
1 vide da se njihovi vode ponasaju na odgovaraju¢i nacin, osjecat ¢e se obveznim pokazati
postovanje zauzvrat daju¢i mu sve. Nepotrebno je da sretno osoblje radi vise, Sto se u konacnici
odrazava i na zadovoljne klijente. Povratak i preporuka klijentima koji su zadovoljni poslom.
Moze se povecati profitabilnost organizacije, unato¢ ¢injenici da se mnoga poduzeca i dalje
usredotocuju na vanjske ¢imbenike, a ne na unutarnje. To je zato Sto nijedna organizacija ne
moze napredovati bez snaznih temelja, a najbolji nacin da se osigura takav temelj je angazirani
1 sadrzajni tim. Nezaposleni zaposlenici imaju problem §to se ne osjec¢aju odgovornim za
organizaciju u kojoj rade, stoga im ne smeta nedostatak posla, za razliku od zaposlenih koji se
osjecaju kao da su dio organizacije u kojoj rade i ne bi ih htjeli iznevjeriti. Nesumnjivo, jedna
od najvecih prednosti zapoSljavanja osoblja je ta Sto oni djeluju kao zagovornici marke za

organizaciju razvijajuci joj odanost. (Certo, Certo, 2008)

Odrzavanje stalne komunikacije s c¢lanovima osoblja jedan je od najvaznijih aspekata
zaposljavanja. Davanje konstruktivnih kritika i komentara na njihov rad klju¢no je za
osiguravanje da i dalje teze svojim ciljevima. Uz to, klju¢no je stvoriti kulturu u kojoj se

prepoznaje postignuce zaposlenika i aplaudira timu jer su motivirani zaposlenici oni koji se
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osjecaju cijenjenim, cijenjenim i prepoznatim zbog svojih napora. Zaposlenici moraju vjerovati
da im postoji prostor da se osobno i profesionalno razvijaju unutar organizacije ako Zele ostati
s njom, i ulaganje vremena i novca u njihov osobni razvoj pokazuje im da ih organizacija cijeni
kao vrijedne, dugoro¢ne ¢lanove tima. Dizajn okruzenja u kojem zaposlenici rade jedna je od
metoda koju menadzeri mogu koristiti za nadahnuée Clanova tima. Pretpostavka da je ovaj
pokret ucinjen jest ono §to ¢e ljudi biti produktivniji ako budu prilika za ucinkovitiju. U
americkom poslovnom svijetu doslo je do pokreta za pojednostavljenje i specijalizaciju
zanimanja u nastojanju da se radni proizvodi ukljuce. Rotacija radnika — premjestanje s jednog
posla na drugi tako da ne rade samo jedan, visoko specijalizirani posao duze vrijeme — bio je
prvi veliki pokusSaj borbe protiv radnog mjesta. ProSirenje rada ili povecanje broja postupaka
koje osoba provodi druga je taktika koja se moZe koristiti za kombiniranje jednostavnih 1
specijaliziranih zadataka. Obogacivanje posla odnosi se na postupak uvodenja motivatora u
radno okruzenje. Smatramo da je klizno radno vrijeme jedna od modernih metoda motiviranja
zaposlenika u firmi. Specificno, glavni cilj ove inovacije je pruZiti zaposlenicima veliku
slobodu da odaberu svoje radno vrijeme kako bi smanjili ukupni broj odradenih sati. (ibid.)
Omogucavanje zaposlenicima da izvrsavaju svoje zadatke u roku od tjedan dana koji se sastoji
od tipicne tjedne koli¢ine radnog vremena, ali oni ih organiziraju pojedinacno, temeljni je
element kliznog ili nefleksibilnog radnog vremena. Pocetak i kraj radnog vremena mogu biti
fleksibilni do te mjere da to dopusta organizacijski kontekst, ali mnogi programi kliznog radnog
vremena ukljucuju odredeno razdoblje tijekom kojeg svi zaposlenici moraju biti prisutni na

svojim radnim mjestima. (Bratton, 1986)

Prema Chartered Institute of Personnel and Development (2021), u veéini znanstveno-
istrazivackih studija definira angazman zaposlenika kao psiholosko stanje podijeljeno u Cetiri

kategorije:

1. Kroz kognitivne, emocionalne i fizicke uklju¢enosti zaposlenici mogu prenijeti svoje
sklonosti svom poslu osobnim angazmanom. Zaposlenici koji se mogu izraziti bit ¢e
energicni, svjesni i povezani s drugima; oni koji to nisu u moguénosti napustiti ¢e svoj
posao.

2. Dodjela ili radni angazman snazno naglasava psiholosko zdravlje zaposlenika. Radni
angazman daleko je kategorija koja se u znanstvenim istrazivanjima pojavljuje

najcesce.
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3. Jedinstvena definicija poznata kao "viSedimenzionalni angazman" razdvaja angaZman
usmjeren na posao od angazmana usmjerenog na organizaciju, a istovremeno obuhvaca
kognitivne, emocionalne i bihevioralne aspekte ukljucenosti.

4. Samo angaziranje je priliéno neuobicajen koncept s obzirom na to koliko su znacajni

pozitivni u¢inci na radnike.
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5. Istrazivanje utjecaja koristenja drustvenih mreZa u internoj

komunikaciji na angaZiranost zaposlenika

U ovom poglavlju prikazani su rezultati terenskog istrazivanja o utjecaju koristenja drustvenih
mreZa u internoj komunikaciji na angaZiranost zaposlenika. U potpoglavljima prikazani su

tekstualno 1 slikovno svi rezultati istrazivanja kao i sama metodologija.

5.1. Metodologija istrazivanja

Kako bi se odgovorilo na istrazivacka pitanja postavljena u uvodu ovog rada provedeno je
primarno istraZivanje. IstraZivanje je provedeno u srpnju 2023. na nacin da su sudionici
anonimno anketirani na uzorku od 89 sudionika iz razli¢itih organizacija koji su predstavljali
razliCite dobne skupine i zanimanja. Ispitanici su putem drustvenih mreza mogli pristupiti
anketnom  upitniku.  Spomenuti  upitnik nalazi se na  sljede¢em linku:

https://forms.gle/vwbHbz2mkMF8Bhhp9. Anonimna anketa zavrSena je nakon S§to je 89

ispitanika ispunilo upitnik. Upitnik je bio namijenjen zaposlenicima u Republici Hrvatskoj koji

su njezini drZzavljani.
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5.2. Rezultati istraZivanja

Na grafikonu 1. prikazana je struktura ispitanika prema spolu. Spolna struktura sastoji se od

88.,8% (79) ispitanika zenskog spola, dok 11,2% (10) ¢ine ispitanici muskog spola.

Spol:

89 odgovora

@ Musko
® Zensko

Grafikon 1. Spol ispitanika

Izvor: izrada autora

Na grafikonu 2. prikazana je dobna struktura ispitanika. Najve¢i dio ispitanika ¢ine osobe u
dobi od 18 do 23 godine, njih 38,2% (34), a najmanji dio ispitanika ¢ine osobe u dobi od 30 do
35 godina, njih 16,9% (15). U dobi od 24 do 29 godina spada 25,8% (23) ispitanika, a 19,1%
(17) ispitanika je u dobi od 36 i viSe godina.

Dob:

89 odgovora
® 18-23
® 24-29
@ 30-35
@ 36ivise

Grafikon 2. Dobna skupina ispitanika

Izvor: izrada autora
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Grafikon 3. prikazuje status zaposlenja ispitanika. Od 89 ispitanika, 73% (65) su u stalnom
radnom odnosu, dok su 27% (24) ispitanika studenti.

Status zaposlenja:
89 odgovora

@ Student
@ Stalni radni odnos

Grafikon 3. Status zaposlenja ispitanika

Izvor: izrada autora

Na grafikonu 4. prikazane su radne pozicije ispitanika. Na radnoj poziciji operativnog radnika

je 69,7% (62) ispitanika, dok je na voditeljskoj poziciji 30,3% (27) ispitanika.

Radna pozicija:
89 odgovora

@ Voditeljska pozicija
@ Operativni radnik

Grafikon 4. Radne pozicije ispitanika

Izvor: izrada autora

Grafikon 5. prikazuje odgovor na postavljeno pitanje: ,,Koristite li barem jednu drustvenu

mrezu?“, na koje je 100% (89) ispitanika odgovorilo da koriste jednu ili vise drustvenih mreza.
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Koristite li barem jednu drustvenu mrezu?
89 odgovora

®Da
® Ne

Grafikon 5. Koristenje drustvenih mreza

Izvor: izrada autora

Clanstvo ispitanika u grupnim razgovorima vidljivo je na grafikonu 6. Najvise ispitanika, njih
34,8% (31) je ¢lan 3-4 grupna razgovora, a najmanje ispitanika, njih 6,7% (6) nije ¢lan niti
jednog grupnog razgovora. U 1-2 grupna razgovora ukljuceno je 31,5% (28) ispitanika, u 5-6
je ukljuceno 14,6% (13) ispitanika, a u njih 7 i viSe ukljuceno je 12,4% (11).

Clanstvo u grupnim razgovorima:

89 odgovora
®o0
14,6% @12
3-4
@56
@ 7ivise

Ny

Grafikon 6. Clanstvo u grupnim razgovorima

Izvor: izrada autora

Grafikon 7. prikazuje ucestalost koriStenja druStvenih mreza ispitanika na dnevnoj bazi. Kao
Sto je vidljivo 36% (32) ispitanika koristi drus§tvene mreze 6-10 puta dnevno, dok 14,6% (13)
ispitanika koristi manje od 6 puta. Vise od 20 puta dnevno posjecuje 33,7% (30) ispitanika i
15,7% (14) ispitanika posjecuje drustvene mreze 11-20 puta.
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Koliko ¢esto koristite drustvene mreze?
89 odgovora

@ Manje od 6 puta
@ 6-10 puta

@ 11-20 puta

@ Vise od 20 puta

Grafikon 7. Ucestalost koristenja drustvenih mreza

Izvor: izrada autora

Grafikon 8. prikazuje komunikaciju ispitanika s kolegama putem druStvenih mreza u svrhu
osobnih razgovora. Najvise ispitanika se u potpunosti slaze s navedenim pitanje i daje ocjenu
5, njih 46,1% (41), a 5,6% (5) ispitanika se uopce ne slaze s pitanje te daje ocjenu 1. Nadalje,
21,3% (19) ispitanika daje ocjenu 3 §to znaci da se niti slazu niti ne slaze, 19,1% (17) ispitanika
daje ocjenu 4 §to znaci da se slazu s pitanje i 7,9% (7) ispitanika se ne slaze s pitanjem S§to

oznacuju s ocjenom 2.

Komunicirate li s kolegama putem drustvenih mreza u svrhu osobnih razgovora?
89 odgovora

60

40

41 (46,1 %)

20

19 (21,3 %) 17(19.1 %)

7 (7.9 %)

Grafikon 8. Komunikacija ispitanika

Izvor: izrada autora
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Grafikon 9. prikazuje odgovor na pitanje slicno prethodnom, osim $to se ovdje odnosi na
poslovne svrhe. Kao i na prethodno pitanje najvise ispitanika se u potpunosti slaze s pitanjem
1 daju ocjenu 5, njih 42,7% (38), dok se nesto viSe ispitanika uopée ne slaze u odnosu na
prethodno i to njih 10,1% (9). Ocjenu 4 dalo je 21,3% (19) ispitanika, ocjenu 3 dalo je 12,4%
(11) ispitanika, dok je ocjenu 2 dalo 12, 4% (11) ispitanika.

Komunicirate li s kolegama putem drustvenih mreza u poslovne svrhe?

89 odgovora

40

38 (42,7 %)

30

20
19 (21,3 %)

12 (13,5 %)

11 (12,4 %)

9 (10,1 %)

Grafikon 9. Komunikacija u poslovne svrhe

Izvor: izrada autora

Grafikon 10. prikazuje koliko ispitanici komuniciraju putem drustvenih mreza u svrhu podijele
znanja i vjestina. Ocjenu 5 dalo je 31,5% (28) ispitanika, a ocjenu 1 dalo je 5,6% (5) ispitanika.
Ocjenu 4 je dalo 23,6% (21) ispitanika, ocjenu 3 dalo je 28,1% (25) ispitanika i ocjenu 2 dalo
je 11,2% (10) ispitanika.

Komunicirate li s kolegama putem drustvenih mreza u svrhu podijele znanja i vjestina?
89 odgovora

30

28 (31,5 %)

25 (28,1 %)

20 21(23,6 %)

10 (11,2 %)

Grafikon 10. Komunikacija u svrhu podijele znanja i vjestina

Izvor: izrada autora
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Grafikon 11. prikazuje koristenje drustvenih mreza zbog jednostavnog nacina za raspravu,
razvoj, prac¢enje i davanje novih ideja. Ocjenu 5 dalo je 32,6% (29) ispitanika, dok je ocjenu 1
dalo 6,7% (6) ispitanika. Ocjenu 2 dalo je 12,4% (11) ispitanika, ocjenu 3 dalo je 20,2% (18)
ispitanika te ocjenu 4 dalo je 28,1% (25) ispitanika.

Koristite li drustvene mreze zbog jednostavnog nacina za raspravu, razvoj, pracenje i davanje novih
ideja?

89 odgovora

30
29 (32,6 %)

25 (28,1 %)
20
18 (20,2 %)

1 (12,4 %)

6 (6.7 %)

Grafikon 11. Koristenje drustvenih mreza zbog jednostavnog nacina za raspravu, razvoj, pracenje i davanje novih ideja

Izvor: izrada autora

Grafikon 12. prikazuje jednostavnost kontakta s kolegama kao najvecu prednost koristenja
drustvenih mreza u poslovnoj komunikaciji. Od 89 ispitanika, njih 38,2% (34) dalo je ocjenu
5, anjih 7,9% (7) dalo je ocjenu 1 1 2. Nadalje, ocjenu 4 dalo je 25,8% (23) ispitanika i ocjenu
3 dalo je 20,2% (18) ispitanika.

Jednostavan kontakt s kolegama najveca je prednost koristenja drustvenih mreza u poslovnoj
komunikaciji.
89 odgovora

40

34 (38,2 %)

30

23 (25,8 %)
18 (20,2 %)

7(7.9%) 7(7.9 %)

Grafikon 12. Jednostavnost kontakta

Izvor: izrada autora
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Grafikon 13. prikazuje vecu angaziranost i zajednicke interese kao najvecu prednost koriStenja
drustvenih mreza u poslovnoj komunikaciji. Ocjenu 4 dalo je 39,3% (35) ispitanika, a ocjenu
1 dalo je ponovno 7,9% (7) ispitanika. Ocjenu 3 dalo je 25,8% (23) ispitanika, ocjenu 5 dalo je
samo 16,9% (15) ispitanika te ocjenu 2 dalo je 10,1% (9) ispitanika.

Veca angaziranost i zajednicki interesi najveca prednost koristenja drustvenih mreza u poslovnoj
komunikaciji.
89 odgovora

40

35 (39,3 %)

20 23 (25,8 %)

15 (16,9 %)

Grafikon 13. Angaziranost i zajednicki interesi

Izvor: izrada autora

Grafikon 14. prikazuje fleksibilnost i prikladnost kao najvece prednosti koristenja drustvenih
mreZa u poslovnoj komunikaciji. Ocjenu 3 i 4 dalo je 28,1% (25) ispitanika, a ocjenu 1 dalo je

6,7% (6) ispitanika. Ocjenu 5 dalo je 27% (24) ispitanika i ocjenu 2 dalo je 10,1% (9) ispitanika.

Fleksibilnost i prikladnost najve¢a su prednost koristenja drustvenih mreza u poslovnoj
komunikaciji.
89 odgovora

30

25 (28,1 %) 25(28,1 %)

24 (27 %)
20

9(10,1 %)

6 (6,7 %)

Grafikon 14. Fleksibilnost i prikladnost

Izvor: izrada autora
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Grafikon 15. prikazuje neformalnu komunikaciju kao najveci nedostatak koristenja drustvenih
mreza u poslovnoj komunikaciji. Ocjenu 3 dalo je 33,7% (30) ispitanika, a ocjenu 1 dalo je 9%
(8) ispitanika. Ocjenu 4 dalo je 25,8% (23) ispitanika, ocjenu 5 dalo je 20,2% (18) ispitanika
te ocjenu 2 dalo je 11,2% (10) ispitanika.

Neformalna komunikacija je najveci nedostatak koritenja drustvenih mreZa u poslovnoj
komunikaciji.
89 odgovora

30 30 (33,7 %)

23 (25,8 %)

20
18 (20,2 %)

10 (11,2 %)

8 (9 %)

Grafikon 15. Neformalna komunikacija

Izvor: izrada autora

Grafikon 16. prikazuje manjak postovanja kao najve¢i nedostatak koristenja drustvenih mreza
u poslovnoj komunikaciji. Ocjenu 3 dalo je 39,3% (35) ispitanika, a ocjenu 1 dalo je 6,7% (6)
ispitanika. Ocjenu 5 dalo je 27% (24) ispitanika, ocjenu 4 dalo je 14,6% (13) ispitanika te
ocjenu 2 dalo je 12,4% (11) ispitanika.

Manjak postovanja najveci je nedostatak koristenja drustvenih mreza u poslovnoj komunikaciji.
89 odgovora

40

35 (39,3 %)

30

9
20 24 (27 %)

13 (14,6 %)

1 (12,4 %)

6 (6,7 %)

Grafikon 16. Manjak postovanja u radnom okruzenju

Izvor: izrada autora
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Grafikon 17. prikazuje nesporazume ili pogresnu interpretaciju priop¢enih informacija kao
najvece nedostatke koriStenja druStvenih mreza u poslovnoj komunikaciji. Ocjenu 5 dalo je
31,5% (28) ispitanika, a ocjenu 1 dalo je 4,5% (4) ispitanika. Ocjenu 3 dalo je 30,3% (27)
ispitanika, ocjenu 4 dalo je 24,7% (22) ispitanika i ocjenu 2 dalo je 9% (8) ispitanika.

Nesporazumi ili pogresna interpretacija priopé¢enih informacija najveéi su nedostatak koristenja

drustvenih mreza u poslovnoj komunikaciji.
89 odgovora

30

28 (31,5 %)

27 (30,3 %)

20 22 (24,7 %)

8(9 %)
4 (4,5 %)

Grafikon 17. Nesporazumi ili pogresna interpretacija priopcéenih informacija

Izvor: izrada autora

Grafikon 18. prikazuje tehnolosku nepismenost kao najve¢i nedostatak koristenja drustvenih
mreza u poslovnoj komunikaciji. Ocjenu 4 dalo je 34,8% (31) ispitanika, dok je ocjenu 1 dalo
6,7% (6) ispitanika. Ocjenu 3 dalo je 28,1% (25) ispitanika, ocjenu 5 dalo je 19,1% (17)
ispitanika i ocjenu 2 dalo je 11,2% (10) ispitanika.

Tehnoloska nepismenost najveci nedostatak koristenja drustvenih mreza u poslovnoj
komunikaciji.

89 odgovora

40

30 31 (34,8 %)

25 (28,1 %)

20

1o 10 (11,2 %)
6 (6.7 %)
0

1 2

17 (19,1 %)

5

Grafikon 18. Tehnoloska nepismenost

Izvor: izrada autora
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Grafikon 19. prikazuje koliko koriStenje drusStvenih mreZza omogucava ispitanicima brzu
ostvarenost potrebne komunikacije sa zaposlenicima. Ocjenu 5 dalo je 34,8% (31) ispitanika,
dok je ocjenu 1 dalo 7,9% (7) ispitanika. Ocjenu 4 dalo je 24,7% (22) ispitanika, ocjenu 3 dalo
je 19,1% (17) ispitanika te je ocjenu 2 dalo 13,5% (12) ispitanika.

Koristenje drustvenih mreZza mi omogucava brZe ostvariti potrebnu komunikaciju sa

zaposlenicima.
89 odgovora

40

30 31 (34,8 %)

20 22 (24,7 %)
17 (19,1 %)
12 (13,5 %)

7 (7.9 %)

Grafikon 19. Koristenje drustvenih mreza za brzu komunikaciju

Izvor: izrada autora

Grafikon 20. prikazuje koliko koriStenje druStvenih mreza povecava poslovnu efektivnost
ispitanika. Ocjenu 3 dalo je 34,8% (31) ispitanika, a ¢ak je 15,7% (14) ispitanika dalo ocjenu
1. Ocjenu 5 dalo je 19,1% (17) ispitanika, ocjenu 4 dalo je 18% (16) ispitanika i ocjenu 2 dalo
je 12,4% (11).

Koristenje drustvenih mreza pove¢ava moju poslovnu efektivnost.
89 odgovora

40

30 31 (34,8 %)

16 (18 %) 17 (19,1 %)

14 (15,7 %)
11 (12,4 %)

Grafikon 20. Poslovna efektivnost

Izvor: izrada autora
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Grafikon 21. prikazuje koliko koriStenje drusStvenih mreza olakSava ispitanicima da odrade
posao. Ocjenu 5 dalo je 25,8% (23) ispitanika, dok je ocjenu 2 dalo 14,6% (13) ispitanika.
Ocjenu 4 dalo je 20,2% (18) ispitanika, ocjenu 3 dalo je 23,6% (21) ispitanika i ocjenu 1 dalo
je 15,7% (14) ispitanika.

Koristenje drustvenih mreza mi olak$ava odraditi posao.
89 odgovora

30

23 (25,8 %)

20 21 (23,6 %)
18 (20,2 %)

14 (15,7 %) 13 (14,6 %)

Grafikon 21. Koristenje drustvenih mreza za olaksan posao

Izvor: izrada autora

Grafikon 22. prikazuje ucestalost informiranja zaposlenika o novostima u poslovanju putem
drustvenih mreza. Ocjenu 5 dalo je 27% (24) ispitanika, a ocjenu 4 dalo je 13,5% (12)
ispitanika. Ocjenu 1 dalo je 19,1% (17) ispitanika, ocjenu 3 dalo je 25,8% (23) ispitanika i
ocjenu 2 dalo je 14,6% (13) ispitanika.

Cesto informiram zaposlenike o novostima u poslovanju putem drustvenih mreza.
89 odgovora

30

24 (27 %)

23 (25,8 %)

20

17 (19,1 %)
13 (14,6 %) 12 (13,5 %)

Grafikon 22. Informiranost zaposlenika o novostima

Izvor: izrada autora
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Grafikon 23. prikazuje ucestalost rjeSavanja nejasnoca sa zaposlenicima putem drustvenih
mreza. Ocjenu 1 dalo je ¢ak 32,6% (29) ispitanika, a ocjenu 2 dalo je 13,5% (12) ispitanika.
Ocjenu 3 dalo je 20,2% (18) ispitanika, ocjenu 5 dalo je 19,1% (17) ispitanika i ocjenu 4 dalo

je 14,6% (13) ispitanika.

Cesto putem drustvenih mreza rijeSavam nejasnoce s zaposlenicima.

89 odgovora

30
29 (32,6 %)

20
18 (20,2 %)

12 (13,5 %)

13 (14,6 %)

4 5

Grafikon 23. Rjesavanje nejasnoca s zaposlenicima

Izvor: izrada autora

Grafikon 24. prikazuje ucestalost odgovaranja na pitanja zaposlenika u grupnim razgovorima

na drustvenim mrezama. Ocjenu 31 5 dalo je 23,6% (21) ispitanika te ocjenu 2 14 dalo je 16,9%

(15) ispitanika, dok je ocjenu 1 dalo 19,1% (17) ispitanika.

Cesto odgovaram na pitanja zaposlenika u grupnim razgovorima na drustvenim mrezama.

89 odgovora

30

21 (23,6 %)

20 21 (23,6 %)

17 (19,1 %)

15 (16,9 %) 15 (16,9 %)

Grafikon 24. Grupni razgovori

Izvor: izrada autora
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5.3. Diskusija

Na istrazivacko pitanje IP1 je odgovoreno, ali negativno s obzirom da je 39,3 % ispitanika
odgovorilo da se niti slazu niti ne slazu s time. Samo 6,7 % ispitanika je dalo ocjenu 1, dok je
ocjenu 2 dalo 12,4%, ocjenu 4 je dalo 14,6% 1 ocjenu 5 je dalo 27% ispitanika. Prema tome se
moze zakljuciti kako vecina ispitanika se slaze s tvrdnjom da je manjak poStovanja najveci

nedostatak drustvenih mreza u internoj komunikaciji.

Na istrazivacko pitanje IP2 je odgovoreno negativno, s obzirom da nesporazumi ili pogresna
interpretacija priop¢enih informacija nisu najveci nedostatak koristenja drustvenih mreza u
poslovnoj komunikaciji, obzirom da je najveci broj ispitanika, odnosno njih 31,5%, odgovorio
da se u potpunosti slaze s time. Samo 4,5 % ispitanika se uopce ne slaze s time. Takoder, ocjenu
3 dalo je 30,3% ispitanika, ocjenu 4 dalo je 24,7% ispitanika te je ocjenu 2 dalo 9% ispitanika.
Prema tome, moze se zakljuciti da vecina ispitanika smatra da nesporazumi ili pogresna
interpretacija informacija nisu najveci nedostatak koristenja drustvenih mreZza u internoj

komunikaciji.

Na istrazivacko pitanje IP3 je odgovoreno, ali odgovor je kontradiktoran s obzirom na
odgovore na prethodna pitanja i stoga se ne moze uzeti u obzir kod donoSenja zakljucaka.
Vecina zaposlenika komunicira s kolegama preko drustvenih mreza u svrhu osobnih razgovora,
obzirom da se 46,1% ispitanika u potpunosti slaze s time. Takoder, samo 5,6% ispitanika se
uopce ne slaze s time. Ocjenu 3 dalo je 21,3% ispitanika, Sto znaci da se niti slazu niti ne slazu,
ocjenu 4 dalo je 19,1% ispitanika, §to znaci da se slazu s navedenim te ocjenu 2 dalo je 7,9%

ispitanika Sto znaci da se ne slazu.

Takoder, iz rezultata istrazivanja se moze vidjeti da vecina zaposlenika, operativnih radnika,
¢esto komunicira putem drustvenih mreza s kolegama. Slazu se da se mogu osloniti na svog
nadredenog ili kolege 1 da ¢e im pomoci s problemom vezanim uz posao te da imaju slobodu
pitati nadredene o promjenama u poslu. Voditelji najcescée koriste druStvene mreze kako bi brze
ostvarili potrebnu komunikaciju sa zaposlenicima, informiraju ih o novostima u poslovanju,
rjesavaju nejasnoce te odgovaraju na pitanja zaposlenika. Takoder, zaposlenici ¢esto koriste
drustvene mreze kako bi medusobno rjesavali probleme i odgovarali na razna pitanja u svezi s
poslom te kako bi se medusobno informirali o novostima na poslu. Na temelju navedenih
podataka dobivenih istrazivanjem, doSlo se do nekoliko razloga za koristenje druStvenih mreza

u internoj komunikaciji koji poti¢u zaposlenike na veéu angaziranost, a to su:
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Brza i transparentna komunikacija: DruStvene mreze omogucuju organizacijama da
brze i transparentnije komuniciraju sa svojim zaposlenicima. Informacije o poslovnim
vijestima, promjenama u politikama i drugim relevantnim temama mogu se brzo dijeliti
putem drustvenih mreza, Sto zaposlenicima omogucuje da budu dobro informirani.

Povecana dostupnost informacija: KoriStenjem drustvenih mreZza, zaposlenici mogu
pristupiti informacijama i resursima koje su im potrebne kako bi bolje obavljali svoj

posao. To moze povecati njihov osjecaj pripadnosti i vaznosti unutar organizacije.

Sudjelovanje u raspravama i suradnja: Drustvene mreze olakSavaju zaposlenicima
da sudjeluju u raspravama, dijele svoje ideje, komentiraju i suraduju na projektima. To

moze potaknuti osjecaj da su njihovi glasovi vazni i da imaju doprinos organizaciji.

OsnaZzivanje kulture i identiteta: Kroz dijeljenje postova o vrijednostima, ciljevima i
postignu¢ima organizacije, drustvene mreze mogu pomo¢i u osnazivanju korporativne
kulture i identiteta. To moze doprinijeti ve¢em osjecaju pripadnosti i angaziranosti

zaposlenika.

Preoptereéenost informacijama: Prekomjerna upotreba drustvenih mreza za internu
komunikaciju moZe zaposlenike preplaviti nepotrebnim informacijama, Sto moze

dovesti do gubitka fokusa i produktivnosti.

Ometanje produktivnosti: Ako zaposlenici previse vremena provode na drustvenim
mrezama umjesto da obavljaju svoje zadatke, to moze negativno utjecati na

produktivnost.

Nedostatak privatnosti: Koristenje drustvenih mreza za internu komunikaciju moze
dovesti do osjecaja nedostatka privatnosti medu zaposlenicima. Neki zaposlenici
mozda nece biti voljni dijeliti osobne ili profesionalne informacije na ovim

platformama.

Potencijal za konflikte: Nepravilna upotreba drustvenih mreza moze dovesti do

nesporazuma, konflikata i narusenih meduljudskih odnosa unutar organizacije.

Kako bi organizacija uspjesno iskoristila drusStvene mreZe u internim komunikacijama, vazno

je pazljivo planirati i implementirati strategiju koja uzima u obzir potrebe zaposlenika, prirodu

posla i kulturu organizacije. Takoder je vazno postaviti jasna pravila i smjernice o tome kako

se drustvene mreze trebaju koristiti kako bi se izbjegli negativni utjecaji na angaziranost i

produktivnost zaposlenika.

48



6. Zakljucak

Uloga i cilj unutarnje komunikacije mogu se sazeti kao briga za razvijanje odnosa s unutarnjom
javnosc¢u, posebno sa zaposlenicima, s ciljem povecanja organizacijske ucinkovitosti. Odnos
uprave i zaposlenika ovisi o u¢inkovitoj internoj komunikaciji. Organizacija ne moZze uspjeti
ako uprava ne objasni jasno zaposlenicima $to se od njih oc¢ekuje, pa je vazno da uprava zna
dobro komunicirati sa svojim zaposlenicima. Komunikacija takoder moZze poboljSati moral
zaposlenika na radnom mjestu, §to moze povecati produktivnost. Kljuéno je podici svijest o
vrijednosti unutarnje komunikacije, stvoriti mrezu formalne unutarnje vertikalne 1 horizontalne
komunikacije koja je u skladu s korporativnom strukturom, i odrzavati tu mrezu radi
poboljsanja interne komunikacije u svim smjerovima. Danasnje drustvene mreZze su na
vrhuncu, ¢ine¢i slanje, dijeljenje, simpatiju 1 komentiranje unutar 1 izvan tvrtke uobicajenim.
Uz upute 1 smjernice, timski rad 1 vizualizacija klju¢ni su za zaposlenike da uspjesno zavrse

dodijeljene zadatke.

Kako su se drustvene mreze ¢esce koristile, organizacije su donijela odluku o primjeni onoga
Sto su o njima naucila interno, na temelju povezivanja zaposlenika, kako bi se poboljsala i
produbila komunikacija na razini poslovanja. Na temelju toga napravljene su ekskluzivne
korporativne drustvene mreze kojima mogu biti dostupni samo zaposlenici tvrtke. Rije¢ je o
drustvenim mreZzama koje su dio intraneta, privatne informacijske komunikacijske mreze
tvrtke. NajCesca upotreba takvog sustava je informiranje (distribuiranje obavijesti 1 vijesti
unutar tvrtke - o zaposlenicima, projektima, sastancima, radnom vremenu, staZiranju,
otvorenim internim poslovima, 1 sli¢no), tada je za Sirenje 1 razmjenu ideja (kroz intranet
organizacije mnogo lakSe stupiti u kontakt sa svim zaposlenicima, hijerarhijski od najnize
rangiranih pa sve do uprave), za razmjenu znanja i suradnju (preko intraneta, svi zaposlenici

mogu medusobno komunicirati) 1 pratiti napredak u projektima.

U provedenom istrazivanju javljaju se ogranienja i nedostaci, poput nedovoljnog broja
ispitanika da bi se moglo provesti detaljno 1 precizno istrazivanje kao i neprovodenje samog
istrazivanja unutar jedne ili viSe organizacija zbog bolje analize i usporedbe podataka. U
istrazivanju je sudjelovalo 89 ispitanika iz razli¢itih organizacija i razlicitih radnih mjesta. Za
ovakvo istrazivanje potreban je Sto veci broj ispitanika zaposlenih u istom poduzecu kako bi
se kasnije moglo usporediti sa istrazivanjem nekog drugog poduzeca. No, daljnjim

istrazivanjem moglo bi se bolje uvidjeti koliko drustvene mreze utjeCu na angaziranost
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zaposlenika. To se moze posti¢i vecim uzorkom i konkretnijim od onog u provedenom
istrazivanju, na primjer, za detaljnije podatke moglo bi se uzeti zaposlenike iz nekoliko
razliitih organizacija i postaviti im pitanja vezana za drustvene mreZe i na koji nacin i jesu li

one ukomponirane u internu komunikaciju u njihovoj organizaciji.

50



Literatura

10.

11.

12.

13.

14.

Abdullah, N. N., Othman, M. B. (2019). Effects of Intellectual Capital on the
Performance of Malaysian Food and Beverage Small and Medium-Sized Enterprises.
International Journal of Civil Engineering and Technology (IJCIET), 10(2)
Aspinwall, L.G., Taylor, S.E. (1992). Modeling cognitive adaptation: Alongitudinal
investigation of the impact of individual differences and coping on college
adjustmentand performance, Journal of Personality and Social Psychology, 63 (1), str.
989-1003.

Bahtijarevié-Siber, F. (1999) Management ljudskih potencijala. Zagreb: Golden

marketing

. Bakker, A. B., Oerlemans, W. (2011). Subjective well-being in organizations. U:

Cameron, K. S. i Spreitzer, G. M., The Oxford Handbook of Positive Organizational
Scholarship. New York: Oxford University Press
Barat (2017). Kako se povezati putem instagrama i proSiriti svoj biznis?. Pristupljeno

7.8.2023.; https://www.womeninadria.com/kako-se-povezati-putem-instagrama-i-

prosiriti-svoj-biznis/

Bavcevi¢, T. (2016). Interpersonalna komunikacija u edukaciji - analiza i

sistematizacija pravaca istrazivanja. Croatian Journal of Education, 18(4)

. Berger, C. R., & Roloff, M. E. (2019). Interpersonal communication. In An integrated

approach to communication theory and research (pp. 277-292). Routledge.

Bolfek, B., Milkovi¢, V., Lukavac, M. (2017) Utjecaj interne komunikacije na
zadovoljstvo zaposlenika radnim mjestom, Oeconomica Jadertina, 7 (1), str. 16-27.
Bovee, C.L., Thill, J.V. (2012) Suvremena poslovna komunikacija. Zagreb: MATE
d.o.o.

Bratton, D.A. (1986) Moving Away from Nine to Five, Canadian Business Review, 13
(1), str. 15-17.

Business Psychology Lab (2022). Pristupljeno 10.9.2023.: https://bplab.eu/uwes/
Certo, S.C., Certo, S.T. (2008) Moderni menadzment. Zagreb: MATE

Chahria, B. (2021). The impact of the communication strategy in achieving the
competitive advantage of economic institutions.
CIPD - Chartered Institute of Personnel and Development (2021.), Employee

engagement: definitions, measures and outcomes. Pristupljeno 10.9.2023.:

51


https://www.womeninadria.com/kako-se-povezati-putem-instagrama-i-prosiriti-svoj-biznis/
https://www.womeninadria.com/kako-se-povezati-putem-instagrama-i-prosiriti-svoj-biznis/
https://bplab.eu/uwes/

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

https://www.cipd.co.uk/Images/employee-engagement-discussion-report tcml 8-

89598.pdf.

Cerepinko, D. (2012) Komunikologija: Kratki pregled najvaznijih teorija, pojmova i
principa. Varazdin: VeleuciliSte u Varazdinu

Cudina, M., Obradovié, J. (1965) Psihologija. Zagreb: Panorama

Dittes, S., i Smolnik, S. (2021). How Enterprise Social Media Enhance Employee
Performance — A Longitudinal Study on the Role of Networking Impact and
Organizational Climate: Working Paper.

Dobrijevi¢, G. (2008) Rastuc¢i znacaj interne komunikacije za poslovni uspeh
kompanija, Istrazivanja 1 projektovanja za privredu. Beograd: MaSinski fakultet
Univerziteta u Beogradu

Dremel, Z. (2015) Neformalna komunikacija. Zapresic¢: VIsoka Skola za poslovanje I
upravljanje “Baltazar Adam Krceli¢”

Dugalija, K. (2020). Utjecaj poslovnog komuniciranja i odluc¢ivanja na rjesavanje
krizne situacije poduzeca. Diplomski rad, Veleu¢iliste u Virovitici

Edosomwan, Simeon, et al. (2011) The history of social media and its impact on
business, Journal of Applied Management and Entrepreneurship, 16 (3), str. 79-91.
Fox, R. (2001) Poslovna komunikacija. Zagreb: Hrvatska sveuciliSna naknada

Fox, R. (2006) Poslovna komunikacija. Zagreb: Hrvatska sveucilisSna naklada, Pucko
otvoreno uciliste

Glassdoor team (2021). Key Communication Skills for Managers. Pristupljeno

12.9.2023.:https://www.glassdoor.com/blog/euide/communication-skillsfor-

managers/
Gorgievski, M.J., Hobfoll, S.E. (2008). Work can burn us up or fire us up. conservation

of resources in burnout and engagement, u: Halbeselebn, J.R.B.D. (ur.) Handbook of
stress and burnout in health care. New York: Nova Science Publishers, str. 7-22.
Giiney, Kaan. (2023) Considering the Advantages and Disadvantages of Utilizing
Social Media to Enhance Learning and Engagement in K-12 Education. Research in
Social Sciences and Technology. 8. 83-100. 10.46303/ressat.2023.13.

Hall, J. A., Horgan, T. G., & Murphy, N. A. (2019). Nonverbal communication. Annual
review of psychology, 70, 271-294.

Hamelec, A. (2016) Neverbalna komunikacija u organizaciji. Varazdin: Sveucili$ni

centar Varazdin

52


https://www.cipd.co.uk/Images/employee-engagement-discussion-report_tcm18-89598.pdf
https://www.cipd.co.uk/Images/employee-engagement-discussion-report_tcm18-89598.pdf
https://www.glassdoor.com/blog/guide/communication-skillsfor-managers/
https://www.glassdoor.com/blog/guide/communication-skillsfor-managers/

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

Hrvatska enciklopedija (n. d.). Internet. Leksikografski zavod Miroslav Krleza.
Pristupljeno 1. 8. 2023.; http://www.enciklopedija.hr/Natuknica.aspx?ID=27653
Hudson, M. (2020). The balance small business. What Is Social Media? Pristupljeno
12.9.2023.: www.thebalancesmb.com/what-is-social-media-2890301

IES (Institute for employment studies) (2022). Pristupljeno 10.9.2023.:

https://www.employment-studies.co.uk/what-we-know/employeeengagement

Innanen, H., Tolvanen, A., Salmela-Aro, K. (2014). Burnout, work engagement and
workaholism among higlhy educated employees: Profiles, antecedents and outcomes,
Burnout Research, 1(1), str. 38-49.

Jakus, M. (2016) Pisana poslovna komunikacija putem elektronickih medija. Varazdin:
Fakultet organizacije 1 informatike Varazdin

Kahn, W. A. (1990) Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work, Academy of Management Journal, 33(4), str. 692-724.
Knapp, L.M., Hall, AJ. (2010) Neverbalna komunikacija u ljudskoj interakciji.
Zagreb:Naklada Slap

Knez, J. (2022). Angaziranost zaposlenika: Sve manje prostora za ‘opusten‘ pristup

radu. Pristupljeno 12.9.2023.: https://lidermedia.hr/biznis-i-politika/angaziranost-

zaposlenika-sve-manje-prostora-za-opusten-pristup-radu-145179

Knoll, I. (2016) Instagram i njegov utjecaj na fotografiju danas. Zagreb: Graficki
fakultet

Komunikacijski laboratorij (n. d.). Veéina tvrtki u Hrvatskoj prepoznaje vaznost
komunikacije na drustvenim mrezama. Pristupljeno 9.8.2023.;

http://komunikacijskilaboratorij.com/blogs/digitalne-komunikacije/vecina-tvrtki-u-

hrvatskojprepoznaje-vaznost-komunikacije-na-drustvenim-mrezama/

Kraljevi¢, R., Perkov, D. (2014) Menadzment trZisnih komunikacija. Zagreb: Libertas
Plejadas

Kupres Bordevi¢, E. (2016) Uloga drustvenih mreza u suvremenom poslovanju. Pula:
Sveuciliste Jurja Dobrile u Puli

Lamza-Maroni¢, M., Glavas, J. (2008) Poslovno komuniciranje. Osijek: Studio HS
Internet, Ekonomski fakultet Sveucilista Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku
LeBoutillier, M. (1998). Ne je potpun odgovor: o vaznosti osobnih granica. Zagreb,
VB.Z.

Lunden (2012). Analyst: Twitter Passed 500M Users In June 2012, 140M Of Them In
US; Jakarta ‘Biggest Tweeting’ City. Pristupljeno 5.8.2023;

53


http://www.enciklopedija.hr/Natuknica.aspx?ID=27653
http://www.thebalancesmb.com/what-is-social-media-2890301
https://www.employment-studies.co.uk/what-we-know/employeeengagement
https://lidermedia.hr/biznis-i-politika/angaziranost-zaposlenika-sve-manje-prostora-za-opusten-pristup-radu-145179
https://lidermedia.hr/biznis-i-politika/angaziranost-zaposlenika-sve-manje-prostora-za-opusten-pristup-radu-145179
http://komunikacijskilaboratorij.com/blogs/digitalne-komunikacije/vecina-tvrtki-u-hrvatskojprepoznaje-vaznost-komunikacije-na-drustvenim-mrezama/
http://komunikacijskilaboratorij.com/blogs/digitalne-komunikacije/vecina-tvrtki-u-hrvatskojprepoznaje-vaznost-komunikacije-na-drustvenim-mrezama/

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.
54.

55.

56.

S7.

58.

https://techcrunch.com/2012/07/30/analyst-twitter-passed-500m-users-in-june-2012-

140m-of-them-in-us-jakarta-biggest-tweeting-city/? guccounter=1

Mahfoodh, H., & Hashim, S. (2021). Integrating Employability Skills in EFL Speaking
and Writing Curricula through Digital Platforms. TESOL International Journal, 16(1),
66-87.

Maslach, C., Schaufeli, W. B., Leiter, M. P. (2001) Job burnout, Annual Review of
Psychology, 52(1), str. 397-422.

Mathis, R., Jackson, J. (1988) Personnel-Human Resource Management. St. Paul:
West Publishing Company

Mclntyre, K. (2014) The Evolution of Social Media from 1969 to 2013: A Change in
Competition and a Trend Toward Complementary, Niche Sites, The Journal of Social
Media in Society, 3(2), str. 5-25.

Mondy, W., Noe, R. (1990) Human Resource Management. Boston: Allyn and Bacon
Obradovi¢, V., Samardzija, J., Jandri¢, J. (2015) Menadzment ljudskih potencijala.
Zagreb: Plejada

Poslovna ucinkovitost d.o.o. (2022). Pristupljeno 10.9.2023.:

https://www.poslovnaucinkovitost.hr/aktualne-edukacije/cijena/implementacija-

sustavamjerenja-angaziranosti-i-zadovoljstva-zaposlenika

Radionica (2023). Drustvene mreze. Pristupljeno 12.9.2023.:

https://www.radionica.hr/drustvene-mreze/

Reardon, K.K. (1998) Interpersonalna komunikacija — gdje se misli susrecu. Zagreb:
Alingja

Robbins, P.S., Judge, A.T. (2009) Organizacijsko ponasanje. Zagreb: Mate d.o.o0.
Rosen (2017). Tweeting Made Easier. Pristupljeno 5.8.2023.;
https://blog.twitter.com/official/en_us/topics/product/2017/tweetingmadeeasier.html

Rouse, M.J., Rouse, S. (2005) Poslovne komunikacije. Zagreb: Masmedia

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., Salanova, M. (2006) The Measurement of Work
Engagement With Short Questionnaire, Educational and Psychological Measurement,
66 (4), str. 701-716.

Sellnow, T. L., & Seeger, M. W. (2021). Theorizing crisis communication. John Wiley
& Sons.

Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F., Pologki Vokié, N. (2008) Temelji menadzmenta.
Zagreb: Skolska knjiga

54


https://techcrunch.com/2012/07/30/analyst-twitter-passed-500m-users-in-june-2012-140m-of-them-in-us-jakarta-biggest-tweeting-city/?guccounter=1
https://techcrunch.com/2012/07/30/analyst-twitter-passed-500m-users-in-june-2012-140m-of-them-in-us-jakarta-biggest-tweeting-city/?guccounter=1
https://www.poslovnaucinkovitost.hr/aktualne-edukacije/cijena/implementacija-sustavamjerenja-angaziranosti-i-zadovoljstva-zaposlenika
https://www.poslovnaucinkovitost.hr/aktualne-edukacije/cijena/implementacija-sustavamjerenja-angaziranosti-i-zadovoljstva-zaposlenika
https://www.radionica.hr/drustvene-mreze/
https://blog.twitter.com/official/en_us/topics/product/2017/tweetingmadeeasier.html

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

Slavuljica, S., Sliskovi¢, 1., Radisi¢, R. (2008) Internet. Osijek: Ekonomski fakultet u
Osijeku

Sun, L., & Bunchapattanasakda, C. (2019). Employee engagement: A literature review.
International Journal of Human Resource Studies, 9(1), 63-80.

Susec, M. (2017) Poslovno komuniciranje u organizaciji. Varazdin: SveuciliSni centar
Varazdin

Tafra — Vlahovi¢, M. (2012) Komunikacijski menadzment: Strategija, modelli,
planiranje. Zapresi¢: Visoka Skola za poslovanje i upravljanje “Baltazar Adam
Kréeli¢*

Tkalac Veréié, A., Poloski Voki¢, N., Sin¢i¢ Cori¢, D. (2007) Razvoj mjernog
instrumenta za procjenu zadovoljstva internom komunikacijom, DruStvena
istrazivanja,18,1-2(99-100), str. 175-202.

UKEssays (2018). History and Impact of Social Media. Pristupljeno 5.8.2023.;
https://www.ukessays.com/essays/media/history-impact-social-media-

9552.php?vref=1

Uzun, G. O. (2020). A Review of Communication, Body Language and
Communication Conflict. International Journal of Psychosocial Rehabilitation, 24(09).
Wasserman T, Wasserman L (2020). Motivation: State, Trait, or Both. Motivation,
Effort, and the Neural Network Model. pp. 93—101. doi:10.1007/978-3-030-58724-6 8
Yulianti, T., & Sulistyawati, A. (2021). Enhancing public speaking ability through
focus group discussion. JURNAL PAJAR (Pendidikan Dan Pengajaran), 5(2), 287-
295.

55


https://www.ukessays.com/essays/media/history-impact-social-media-9552.php?vref=1
https://www.ukessays.com/essays/media/history-impact-social-media-9552.php?vref=1

Popis grafikona

Grafikon 1. Spol 1SPItANIKa ......ccccviiiiiiiiiicce 35
Grafikon 2. Dobna skupina iSPItanika .........ccocverueiinieiiiniiiiis s 35
Grafikon 3. Status zaposlenja iSPItanika .........ccoceoeiiiiieiiiiiicieee e 36
Grafikon 4. Radne pozicije 1SPItaniKa .......c.ccvvviiiieiiieieieeeeeeeee s 36
Grafikon 5. KoriStenje druStvenih mMreZa ..........ocoooveiiiiiiiiiiiicicceecseeeee e 37
Grafikon 6. Clanstvo U grupnim razZgOVOTiMa ............c..evueeereseressssesssssessessesssssesssssesssssesens 37
Grafikon 7. Ucestalost koriStenja druStvenith mreZa...........cocovviiiiiiiii, 38
Grafikon 8. Komunikacija iSpitanika .......c.ccevieiuiiiiiiiiniiiie s 38
Grafikon 9. Komunikacija u poslovng SVINE .........ccociiiiiiiiiiii e 39

Grafikon 10.

Grafikon 11.

Komunikacija u svrhu podijele znanja i vjesStina...........ccocevveiinieiinienisicneen, 39

KoriStenje druStvenih mreza zbog jednostavnog nacina za raspravu, razvoj,

pracenje 1 davanje NOVIN 1A€Ja......uuruiiiiiiiiiriisie e b 40
Grafikon 12. Jednostavnost KONtaKLa ..........cccooviiriiiiiiiieeeeeeeee s 40
Grafikon 13. AngaZiranost 1 zaje€dniCki INTETESI......ccervvrriiririrriieesere s 41
Grafikon 14. Fleksibilnost 1 prikladnost..........cccoooiiiiiiicceceeeee e 41
Grafikon 15. Neformalna KOmuniKacija.........cocoveieiiiiiiiiiiiiicceeeeee e 42
Grafikon 16. Manjak postovanja u radnom OKIUZENJU .......cceeiueieieiieiieiieiesieneesee e 42
Grafikon 17. Nesporazumi ili pogreSna interpretacija priop¢enih informacija ..........c.cccevnee, 43
Grafikon 18. TehnoloSka NePISMENOSE ........civiiiiiiiiiiiiiee s 43
Grafikon 19. Koristenje drustvenih mreza za brzu komunikaciju........c.coeevreiinincinincinenns 44
Grafikon 20. Poslovna efektiVIOSE ........ccviiiiiiiiiicicceecee s 44
Grafikon 21. Koristenje drustvenih mreza za olakS$an poSao.........cccccvvvveveiieiiniienenienesie s 45
Grafikon 22. Informiranost zaposlenika 0 NOVOStIMA .........ccoveviiiiiiiiiiiiiiciccreeeeeees 45
Grafikon 23. RjeSavanje nejasnoca s Zaposlenicima ..........cccevevverreniniie s 46
Grafikon 24. GIUPNL TAZZOVOTT .ouvviuviiuiiriesiieiesieesiesiesstesseestesseessessaesseessessesssesseessesssessesssessesssessenns 46

56



HLYON

OMZA

SveuciliSte
Sjever

IZJAVA O AUTORSTVU

Zavr$ni 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 stru¢noga
rada. Sukladno navedenom studenti su duZni potpisati izjavu o autorstvu rada.

Ja, Patricia Marka¢ pod punom moralnom. materijalnom i kaznenom
odgovornodéu, izjavljujem da sam iskljudiva autorica zavrSnog rada pod
naslovom utjecaj koristenja drustvenih _mreza u_internoj komunikaciji na
angaziranost zaposlenika te te da u navedenom radu nisu na nedozvoljeni nacin
(bez pravilnog citiranja) kori3teni dijelovi tudih radova.

Studentica:
Patricia Markac

[aricio MMarte

(vlastoru¢ni potpis)

Sukladno ¢&l. 83. Zakonu o znanstvenoj djelatnost i visokom obrazovanju
zavrsne/diplomske radove sveu¢ili§ta su duZna trajno objaviti na javnoj internetskoj
bazi sveucili$ne knjiznice u sastavu sveucili3ta te kopirati u javnu internetsku bazu
zavr$nih/diplomskih radova Nacionalne i sveutili§ne knjiZnice. Zavrini radovi
istovrsnih umjetnickih studija koji se realiziraju kroz umjetnicka ostvarenja objavljuju
se na odgovarajuci nadin.

Sukladno ¢&l. 111. Zakona o autorskom pravu i srodnim pravima student se ne moZe
protiviti da se njegov zavrsni rad stvoren na bilo kojem studiju na visokom ugilistu ucini
dostupnim javnosti na odgovaraju¢oj javnoj mreznoj bazi sveutilisne knjiznice, knjiznice
sastavnice sveudilista, knjiznice veleugilista ili visoke $kole i/ili na javnoj mreznoj bazi
zavr$nih radova Nacionalne i sveucilisne knjiznice, sukladno zakonu kojim se ureduje
znanstvena i umjetni¢ka djelatnost i visoko obrazovanje.

MMIT



	1. Uvod
	1.1. Cilj rada i istraživačka pitanja
	1.2. Metodologija rada
	1.3. Struktura rada

	2. Interna komunikacija u organizaciji
	2.1. Definicija interne komunikacije
	2.2. Vrste i funkcije interne komunikacije
	2.3. Važnost interne komunikacije u organizaciji

	3. Društvene mreže i njihov utjecaj na internu komunikaciju u organizaciji
	3.1. Pojmovno određenje društvenih mreža
	3.2. Prednosti i nedostaci društvenih mreža kod interne komunikacije zaposlenika
	3.3. Ciljevi društvenih mreža kod interne komunikacije zaposlenika
	3.4. Primjeri potencijalnih društvenih mreža za poboljšanje komunikacije zaposlenika u poduzeću
	3.5. Iskoristivost društvenih mreža u internoj komunikaciji

	4. Angažiranost zaposlenika prilikom obavljanja svakodnevnog posla
	4.1. Angažiranost i motivacija zaposlenika
	4.2. Odrednice angažiranosti zaposlenika
	4.3. Važnost angažiranosti zaposlenika

	5. Istraživanje utjecaja korištenja društvenih mreža u internoj komunikaciji na angažiranost zaposlenika
	5.1. Metodologija istraživanja
	5.2. Rezultati istraživanja
	5.3. Diskusija

	6. Zaključak
	Literatura
	Popis grafikona

