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1. UVOD

Dizajniranje posla je proces definiranja naCina na koji ce se posao obavljati i koji

zadaci Ce biti potrebni za odredeni posao.

U drugom poglavlju pod nazivom Priroda posla, podjela rada i specijalizacija govori
se o prirodi posla, objasnjava se pojam posla i objasnjeni su pojmovi podjela rada i
specijalizacija. U trecem poglavlju pod nazivom Dizajn posla, elementi i vaznost
dizajniranja posla definira se dizajn posla, pojasSnjavaju se elementi dizajniranja
posla. Elementi dizajniranja posla su: zadatak, uloga i radno mjesto, te se objadnjava
zasto je vazno dobro dizajnirati posao. U Cetvrtom poglavlju pod nazivom Dimenzije i
pristupi dizajniranja posla govori se o dimenzijama i pristupima koji postoje prilikom
dizajniranja posla. Ovo poglavlje razmatra problematiku dimenzija dizajniranja posla i
daje pregled odabranih pristupa dizajniranju posla. Nakon toga pojasSnjavaju se
timski pristupi dizajnu posla, prikazuju se trendovi koji utjeCu na dizajn radnog mjesta,
te se prikazuje kakvo radno mjesto zaposlenik prizeljkuje i predvidanja buduéeg
radnog mjesta. U petom poglavlju pod nazivom Poslovni sluc¢aj: Dizajn posla na
poduzecu S.I.C. d.o.o. Visnjan uvodno se govori o poduzecu. Nakon toga objedinjeni
su elementi dizajniranja posla na primjerima u poduzecu, pristup koje poduzecée
primjenjuje, te se prikazuju rezultati provedenog istrazivanja u poduzeéu vezano za

karakteristike posla.

U radu se pristupilo primarnom i sekundarnom istrazivanju, a koristile su se sljedece
znanstveno istrazivacke metode: induktivna i deduktivha metoda, metoda analize i
sinteze, statistiCka metoda, istrazivanje na terenu, te se koristila studija slu€aja

prilikom istraZivanja o karakteristikama posla u poduzecu.



2. PRIRODA POSLA, PODJELA RADA | SPECIJALIZACIJA
U nastavku je objasnjen pojam posla, podjela rada i specijalizacija.

2.1. Prirodaposla
.Priroda posla utjeCe na analizu i oblikovanje posla pa se s time u vezi postavlja
pitanje Sto je to posao. U odgovoru nastaju odredene semantiCke potesSkoce. Naime,
je li posao isto Sto i radno mjesto ili izmedu njih postoje odredene razlike? Poslovi su
aktivnosti u vezi s realizacijom zadataka, u sklopu nekog radnog mjesta, a radno je
mjesto najniza organizacijska jedinica na kojoj se obavljaju razli€iti poslovi i realiziraju
pojedinacni zadaci u organizaciji.“ (Sikavica, 2011., str. 528) Kod prirode posla
pojavljuju se dva pitanja, a to su: Sto ée$ raditi? i Koje su vase odgovornosti za
posao? Primjer posla je medicinska sestra, a ovo su nhjezine odgovornosti za posao:
1. LijeCenje bolesnika, 2. Edukacija pacijenata i javnost o raznim medicinskim
uvjetima, 3. BiljeZenje medicinske povijest i simptome pacijenata, 4. Rukovati

medicinskim strojevima, te 5. Prepisati lijecenje i lijekove. (Matthews, 2014., str. 21)

U nastavku su prikazane razlike izmedu stare i nove filozofije posla. (Tablica 1)

Tabela 1. Promjene u prirodi posla

Stara filozofija posla Nova filozofija posla
Dizajn posla i zadataka e rigidan o fleksibilan
e uzak i rutinski o Sjrok i raznolik
o fizicki e apstraktan i simboli¢an
e temeljen na ¢ temeljen na
materijalima i informacijama i na
proizvodnji uslugama
e nezavisan (pojedina&no e meduzavisan (timski
orijentiran) orijentiran)
o statican e dinamican

Izvor: izrada autora prema literaturi Hernaus, T. i Sikavica, P. (2011) Dizajniranje

organizacije. Zagreb: Novi informator, str. 464

Kod stare filozofije posla posao je bio rigidan odnosno strog, danas je posao
fleksibilan. Nekad je posao bio temeljen na materijalima i proizvodniji, dok je sada sve
viSe prisutno da se posao temelji na informacijama i na uslugama. Posao je u

proslosti bio orijentiran na pojedinca, danas se situacija mijenja i sve viSe je posao




timski orijentiran, namijenjen grupnom radu. Posao je bio rutinske prirode odnosno

predvidiv i ponavljajuci. U svijetu postoji Sirok i raznolik broj poslova.

Danas postoje brojne definicije posla, te svaki autor ima razli€itu definiciju. ,Pojam
posla Cesto se poistovjeCuje s pojmom rada. Pojam rad predstavlja Siri koncept i u
sebi istovremeno sadrzava i prirodu aktivnosti koje se obavljaju te implicira sam
proces odnosno vremensko trajanje obavljanja aktivnosti, posao predstavlja pregled
aktivnosti koje odredeni pojedinac ili grupa obavljaju za potrebe svojeg poslodavca.”
(Hernaus i Sikavica, 2011., str. 480) Rad je napor usmjeren prema postizanju
rezultata. Rad mogu obavljati ljudi, strojevi ili oboje. Posao je grupiranje zadataka,
duznosti i odgovornosti koje €ine ukupni posao za zaposlenika. Ti se zadaci, duznosti
i odgovornosti mogu se vremenom mijenjati, pa se posao moze promijeniti. U
idealnom slucaju, kada se svi poslovi u organizaciji zbrajaju, trebaju biti jednaki
iznosu posla koji organizacija treba ucCiniti - niSta viSe, a ne manje. Poslovi se
povecavaju, razvijaju i mijenjaju duznosti, te se kombiniraju ili uklanjaju kako se
potrebe organizacije mijenjaju. Ako se to ne dogodi, organizacija se ne uspijeva
prilagoditi promjenama u svom okruzZenju i moze postati zastarjela ili nekonkurentna.
(Mathis i Jackson, 2008., str. 162). Za Russell i Taylor (2011., str. 318) posao je skup
svih zadataka koje obavlja radnik. ,Moze se reéi da posao predstavlja dio ukupnog,
organizacijskog zadatka koji je najprije rasclanjen, a zatim i dodijeljen nekom
pojedincu. Vrlo Cesto posao se jednostavno shvaca kao skup fiziCkih i mentalnih
aktivnosti. Stovige, najjednostavnije se posao mozZe shvatiti kao bilo koja aktivnost
koja proizvodi robe ili pruza usluge pritom stvarajuci neku vrijednost. Drugim rijeCima,
posao predstavlja aktivnost ili skup aktivnosti za koje su kupci spremni platiti kako bi
se te aktivnosti obavile.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 462) ,Posao u Sirem smislu
svaki pothvat, poslovna aktivnost; u uzem smislu odredeni zadatak, rad, trgovina,
poslovanje i sl. UobiCajeno je da se za uspjeSne poslovne aktivhosti govori o dobrom
poslu i sl.,, a za neuspjeSne poslovne aktivnosti kao o loSem poslu. S obzirom na
opseg poslovnih aktivnosti i veli€inu financijskog rezultata, govori se o velikom poslu
ili malom poslu.” (Bahtijarevi¢-Siber i Sikavica, 2001., str. 424) ,Posao koji pojedinac
obavlja kljuéna je odrednica individualne motivacije. On je srediSnja karakterizacija
moderne civilizacije jer vecina odraslih osoba provodi pola svojih budnih sati na

poslu, a za mnoge je posao srediSnja i najvaznija aktivhost. Prema tome, stavovi



prema poslu i zadovoljstvo njime bitno utjeCu ne samo na radnu motivaciju vec i na

cjelokupan Zivot.“ (Buntak, Drozdek i Kovaci¢, 2013., str. 214)

Tehnologija je takoder imala i ima znaCajan utjecaj na nacin rada ljudi, a time i na
vjeStine i osposobljavanje danasnjih radnika. Trendovi koji utjeCu na prirodu posla
jesu (Dessler, 2013., str. 13):

1. Visoka tehnologija — Tehnologija se stalno mijenja, a radnicima je potrebno
sve viSe obrazovanja i vjestine. U buducnosti, roboti ¢e zamijeniti ljude u
obavljanju odredenih poslova, te ¢e poduzeca biti sve viSe automatizirana.

2. Usluzni poslovi - Proizvodni poslovi se smanjuju, a povecavaju se usluzni
poslovi.

3. Znanje i ljudski kapital - Ljudski kapital odnosi se na znanje, obrazovanie,
osposobljavanje, vjestine i stru¢nost radnika poduzeca. Takoder poduzeca
moraju Koristiti kreativhe nacine za prepoznavanje, privlacenje, odabir, obuku i

motiviranje traZzene radne snage.

,P0sao moze biti oblikovan, strukturiran i organiziran na razli€ite nacine. Vec¢ dugi niz
godina u literaturi je prisutna i Siroko prihvacena podjela na bijele i plave ovratnike.
Bijeli ovratnik je izraz za ljude koji su zaposleni u uredu ili na drugim
»neproizvodnim« poslovima i organizacijskim jedinicama u poduzecu.“ (Hernaus i
Sikavica, 2011., str. 466) Bijeli ovratnici obavljaju uredske poslove, a radi se 0 visoko
kvalificiranim poslovima. U bijele ovratnike koji pruzaju profesionalne usluge
klijentima ubrajaju se racunovode, bankari, odvjetnici i agenti za nekretnine. Dok
ostali bijeli ovratnici poput inZenjera | arhitekata pruzaju usluge tvrtkama,
korporacijama i vladinim agencijama. (Sherrie, 2011.) ,Ime bijelog ovratnika potjeCe
iz prijaSnjeg obicCaja sluzbenika da na poslu nose bijele koSulje s bijelim ovratnicima.
U razdoblju od 1960. do 1970. godine broj bijelih ovratnika u gotovo svim zemljama
razvijenih trZiSnih ekonomija prvi je put nadmaSio broj ,plavih ovratnika®.*
(Bahtijarevié-Siber i Sikavica, 2001., str. 44-45) Izraz bijeli ovratnik opéenito se
primjenjuje na struCne, tehniCke, uredske, prodajne i sluzbene poslove. Povijesno
gledano, posao bijelih ovratnika oznaCavao je status srednje klase i suprotno je od
plavih ovratnika koji je povezan s radniCkom klasom. (Weir, 2013., str. 844) ,S druge
strane, plavi ovratnici predstavljaju proizvodne radnike u tvornici ili ha nekom

drugom proizvodnom radnom mjestu.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 466) Plavi



ovratnici obi¢no rade s rukama. VjeStine potrebne za plave ovratnike razlikuju se
ovisno o zanimanju. Neka zanimanja od plavih ovratnika zahtijevaju visoko
kvalificirano osoblje koje je formalno osposobljeno. U plave ovratnike se ubrajaju
vodoinstalateri, gradevinski radnici i mehani¢ar zrakoplova. (Sherrie, 2011.) Plavi
ovratnik je stariji pojam koji se odnosi na pripadnike radnicke klase. Radnici s plavim
ovratnicima su oni koji rade ru¢ni rad. (Weir, 2013., str 74) ,Ime plavog ovratnika
potjeCe od tipicnih plavih radnih odijela koja nose proizvodni radnici.“ (Bahtijarevi¢-
Siber i Sikavica, 2001., str. 406) ,R. E. Kelly uveo je i pojam zlatnih ovratnika. Zlatni
ovratnik - rije€ je o novoj vrsti zaposlenika, koji su inteligentni, nezavisni i inovativni
te sukladno tome zahtijevaju i novi stil upravljanja. MozZe se reci da su oni podvrsta
bijelih ovratnika odnosno da se ubrajaju u kategoriju radnika znanja i obuhvacaju
sljiede¢a zanimanja: odvjetnike, racunalni programeri, inZenjeri, brokeri, profesori i
drugi.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 465-467)

Medutim, iako je boja ovratnika jednom imala smisla kao urednu podjelu radne
shage, to je koncept koji je sada ve¢ zastario. Javlja se nova kategorija ovratnika, a
to su novi ovratnici. Poslovi novih ovratnika su sigurniji, viSe intelektualno zahtjevniji i

bolje plaéeni od plavih ovratnika. (Breene, 2017.)

Novi ovratnik - kategorija novih ovratnika sadrzi Siroku paletu poslova. Neki poslovi
novih ovratnika: servisiraju i odrzavaju ra¢unala; upravljaju restoranima brze hrane i
maloprodajnim trgovinama; poducCavaju u pred$kolskim ustanovama i vrti¢ima; voze
limuzine; rade kao putniCki agenti; izvrsni asistenti; upravitelj skladista, stomatolozi,
te procjenitelj nekretnina. (Gini, 2001., str. 37) To su radna mjesta negdje u sredini
izmedu profesionalne karijere i trgovine, §to znaci da kombiniraju tehnicke vjestine s
bazom znanja ukorijenjene u visokom obrazovanju. (Weller, 2017.) Najocitiji primjer
poslova novih ovratnika je eksplozija potraznje za programerima, koderima i
programerima web stranica. To su pozicije koje su u velikoj potraznji gdje ima
potrebne vjestine koji imaju bilo kakav ¢etverogodisnji stupanj. (Kline, 2017.) Poznati
i kao poslovi srednjih vjeStina, ta su zanimanja otvorena za radnika s tehniCkim

znanjem, ali bez tradicionalnog €etverogodisnjeg stupnja. (Holub, 2017.)



Tabela 2. Usporedba bijelih, zlatnih, plavih i novih ovratnika

BIJELI OVRATNIK e Naziv za ljude koji su zaposleni u uredu ili na drugim
»neproizvodnim® poslovima.

e Pruzaju profesionalne usluge klijentima (racunovoda, bankari,
odvjetnici i agenti za nekretnine).

e Pruzaju usluge tvrtkama, korporacijama i vladinim agencijama

(inzenjeri i arhitekti).

ZLATNI OVRATNIK e Nova vrsta zaposlenika; inteligentni, nezavisni i inovativni te
zahtijevaju i novi stil upravljanja.

e Zlatni ovratnici su podvrsta bijelih ovratnika.

e Zlatni ovratnici obuhvacaju slijedeéa zanimanja: odvjetnike,

racunalni programeri, inZenjeri, brokeri, profesori i drugi.

PLAVI OVRATNIK e Naziv za proizvodne radnike u tvornici ili na nekom drugom
proizvodnom radnom mjestu.
o U plave ovratnike ubrajaju se: vodoinstalateri, gradevinski radnici,

mehani€ar zrakoplova, itd.

NOVI OVRATNIK e Kategorija novih ovratnika

e Neki poslovi novih ovratnika: servisiraju i odrzavaju racunala,

voze limuzine, rade kao putnicki agenti, izvrSni asistenti, itd.

Izvor: izrada autora

2.2. Podjelaradai specijalizacija
U nastavku su objasnjeni pojmovi podjele rada i specijalizacije, te su navedeni

prednosti i nedostaci podjele rada i specijalizacije.

2.2.1. Podjela rada
,Podjela rada je temeljno nacCelo organizacije, ona je temelj svake organizacije,

zapravo bez nje niti nema organizacije. Tek kada se rad dijeli izmedu dvoje ili viSe
ljudi, organizacija je nuzna, kako bi se povezali i koordinirali podijeljeni radovi. Doista,
0 organizaciji je mogucée govoriti na pravi naCin tek u kontekstu povezivanja i

koordiniranja podijeljenih radova.” (Sikavica, Voki¢ i Siber, 2008., str. 312)

,Podjela rada rezultira podjelom ukupnog zadatka organizacije na specificne poslove,
zadatke i aktivnosti. Tim se aktivhostima odreduje Sto osoba koja radi odredeni
posao treba obaviti u organizaciji. Zapravo, sposobnost podjele ukupnog zadatka na
manije i specijalizirane zadatke glavna je korist za organizaciju.” (Sikavica, 2011., str.
56) Znaci, posao se razbija na nekoliko manjih poslova, te svaki taj posao obavlja

drugi zaposlenik. Primjer podjele rada je proizvodnja na tekucoj traci gdje svaki




zaposlenik radi isti standardizirani zadatak. ,Podjela rada je dodjeljivanje razliCitih
dijelova istog zadatka nekolicini ¢lanova organizacije. Umjesto da jedan pojedinac
obavlja cijeli posao, nekoliko pojedinaca obavlja njegove razliCite dijelove. Bit podjele
rada jest da se pojedinci specijaliziraju u obavljanju dijela zadac¢e umjesto obavljanja
cijela zadace. Cesto koristen primjer podjele rada je automobilska proizvodna linija.
Umjesto da jedna osoba sastavlja cijeli automobil, odredene dijelove automobila
sastavljaju razliciti radnici.” (Certo i Certo, 2009., str. 238)

Podjela rada na djelatnosti, grane, grupacije i poduzeca naziva se drustvena podijela
rada, a podjela rada u poduzecéu naziva se pojedinacna ili tehniCka podjela rada.
Zbog tehniCke podjele rada svaki radnik u organizaciji obavlja samo jedan ili
ograniéen broj zadataka.“ (Bahtijarevi¢-Siber i Sikavica, 2001., str. 506) ,Podjela rada
je najvaznija dimenzija funkcije organiziranja, a odnosi se na stupanj specijalizacije
poslova. Menadzeri u svakoj organizaciji dijele ukupan zadatak organizacije, tj. ono
Sto je razlog postojanja organizacije, na specificne poslove, zadatke i aktivnosti. Te
aktivnosti odreduju Sto osoba koja radi odredeni posao mora obaviti. Najvazniji
menadZerski zadatak je kako dizajnirati posao da on omoguci ljudima izvodenje
pravih poslova u pravo vrijeme. Zapravo, sposobnost podjele ukupnog zadatka na
manje i specijalizirane zadatke glavna je korist organizacije.” (Sikavica, Vokié i Siber,
2008., str. 312)

Podjela rada dijeli ukupni zadatak u manje dijelove, od kojih je svaka ostvarena od
strane jedne osobe ili tima. Podjela rada je pokretna traka, gdje se proizvodi krecu
duz jednostrukog puta, a proizvodaci neprekidno ponavljaju poseban zadatak. To je
nadmoc¢an model dizajna posla u vecéini masovnih proizvoda i u nekim masovnim
uslugama (naprimjer, brza hrana). (Slack, Jones i Johnston, 2013., str. 260)
Intenzivna podjela rada obi¢no stvara dosadne, ponavljajuce poslove koji pruzaju
malu mogucénost napredovanja i mogu dovesti do moralnih problema i ponavljajuceg
stresa. (Stevenson, 2015., str. 252)

,Postoji nekoliko objasnjenja za korisnost podjele rada. Prvo, kad se radnici
specijaliziraju za odredeni zadatak, njihova vjestina obavljanja tog zadatka obic¢no
raste. Drugo, radnici koji imaju jedan posao i rade ga na jednom mjestu ne gube
dragocjeno vrijeme na mijenjanje alata ili lokacije. Trece, kad se radnici koncentriraju

na obavljanje jednog posla, naravno da ga pokusSavaju uciniti lakSim i efikasnijim.



Konac¢no, podjela rada stvara situaciju u kojoj radnici moraju znati samo kako
obavljati svoj dio posla, a ne cijeli proces proizvodnje konacnog proizvoda.“ (Certo i
Certo, 2009., str. 238)

Postoje neke stvarne prednosti u podjeli rada (Slack, Chambers i Johnston, 2010.,
str. 242):

e Podjela rada promiCe brze uc€enje. OcCigledno je lakSe nauciti kako napraviti
relativno kratak i jednostavan zadatak nego dug i sloZzen. To znaci da se novi
Clanovi osoblja mogu brzo obuditi.

e Automatizacija postaje jednostavnija. Dijeljenje ukupnog zadatka u male

dijelove povecava mogucnost automatizacije nekih od tih manjih zadataka.

.Postoje i argumenti protiv koristenja ekstremne podjele rada. U biti, ti argumenti
tvrde da je podjela rada usmjerena samo na ucinkovitost i ekonomsku korist, a
predvida ljudsku varijablu u organizacijama. U velikoj mjeri specijalizirani dan obi¢no
je dosadan i zbog toga s vremenom, kako radnici pruzaju sve veci otpor tome Sto ih
se tretira kao strojeve, uzrokuje pad proizvodnih stopa. (Certo i Certo, 2009., str.
238) Odnosno, postoje i ozbiljni nedostaci za visoko podijeljene poslove (Slack,
Chambers i Johnston, 2010., str. 243):

e Monotonija - Sto je kraéi zadatak, CeSCe ga operatori moraju ponoviti.
Ponavljanje istog zadatka, primjerice svakih 30 sekundi, osam sati dnevno i
pet dana u tjednu, teSko se moZze nazvati ispunjavanjem posla.

e FiziCka ozljeda - nastavak ponavljanja vrlo uskog raspona pokreta moze, u
ekstremnim slu€ajevima, dovesti do tjelesne ozljede. Prekomjerna upotreba
nekih dijelova tijela (osobito ruke i zglobovi) mozZe dovesti do boli i smanjenja
fiziCke sposobnosti.

e Niska fleksibilnost - dijeljenje zadatka na mnoge male dijelove Cesto daje
dizajnu posla krutost koja se teSko mijenja u promjenjivim okolnostima. Na
primjer, ako je linija za montazu dizajnirana za izradu odredenog proizvoda, a
zatim se mora mijenjati kako bi se proizveo sasvim drugadciji proizvod, cijela
linija se treba redizajnirati. To ¢ée vjerojatno ukljucivati mijenjanje zadataka

svakog operatora, $to moZze biti dugotrajna i teSka procedura.



e Otpornost na manja odstupanja - vrlo podijeljeni poslovi podrazumijevaju da
materijali (ili informacije) prolaze izmedu nekoliko faza. Ako jedna od tih faza
ne radi ispravno, na primjer zbog neke opreme koja je neispravna, utjeCe na

cijelu operaciju.

2.2.2. Specijalizacija
,Posljedica podjele rada je specijalizacija, naime bez podjele rada nema ni

specijalizacije. Bez podjele rada i specijalizacije svijet bi bio siromas$niji za brojne
proizvode Kkoji se svakodnevno rabe jer bi ih jedan Covjek sam teSko mogao
proizvesti“ (Sikavica, 2011., str. 57)

.Podjela rada se drukCije odrazava na manualne radnike od radnika znanja. Kod
radnika na pokretnoj traci daljnja podjela rada ¢e uzrokovati monotoniju posla,
nezainteresiranost i nezadovoljstvo. Kod sveuciliSnih profesora ona ¢e omoguditi
njihovu daljnju specijalizaciju unutar samo jednog predmeta ili podrucja, ¢ime ¢e oni
postati joS veci struCnjaci koji ¢e moci kvalitetnije prenijeti svoje znanje studentima.
Dok u proizvodnom pogonu pretjeranu podjelu rada i specijalizaciju treba izbjegavati,
jer je rije€ o jednostavnijim zadacima, na fakultetima gdje se obavljaju sloZeniji i
intelektualno zahtjevniji zadaci, treba teZiti daljnjoj specijalizaciji po pojedinim

predmetima.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 568)

~Specijalizacija je rezultat i posljedica podjele reda. Sve dublju i detaljniju podijelu
rada prati i odgovarajuéa specijalizacija.“ (Bahtijarevi¢-Siber i Sikavica, 2001., str.
529) Jo$ je Smith u 18. st. predloZio da ¢e podjela rada, poznata i kao specijalizacija
rada, pomoc¢i u smanjenju troSkova rada viSekorisnih zanatlija. To se postize na

nekoliko nacina (Heizer, Render i Munson, 2017., str. 412):
1. razvijanje spretnosti i brze u€enje od strane zaposlenika zbog ponavljanja,
2. manje gubitka vremena jer zaposlenik ne bi mijenjao poslove ili alate,

3. razvoj specijaliziranih alata i smanjenje ulaganja u investicije jer svaki zaposlenik

ima samo nekoliko alata potrebnih za odredeni zadatak.

Klasicni primjer specijalizacije rada je linijja za montazu. Takav sustav je Cesto vrlo
uCinkovit, iako moZze zahtijevati od zaposlenika da rade kratke, ponavljajuce poslove.
(Heizer, Render i Munson, 2017., str. 412) Specijalizacija opisuje poslove koji imaju



vrlo uski opseg. Profesori na fakultetu se ¢esto specijaliziraju za odredene predmete,
neki se automehaniCari specijaliziraju za popravak mjenjaca, a neki pekari se
specijaliziraju za svadbene torte. Glavni razlog za specijalizaciju je sposobnost da se
koncentriraju neciji napori i time postanu stru¢ni za tu vrstu posla. Prednost visoko
specijaliziranih radnih mjesta je da oni daju visoku produktivnost i relativno niske
troSkove. Specijalizacija je u velikoj mjeri odgovorna za visoki standard Zivljenja koji
danas postoji u industrijskim zemljama. Nazalost, mnogi poslovi na nizoj razini se
mogu opisati kao monotoni ili dosadni, te je izvor velikog dijela nezadovoljstva
mnogih industrijskin radnika. Dok neki radnici nedvojbeno preferiraju posao s
ograni¢enim zahtjevima i odgovornosti za donoSenje odluka, drugi nisu sposobni za
rukovanje poslovima s veCim opsegom. (Stevenson, 2015., str. 290) Prednosti

specijalizacije:

e Mogucénosti povecanja proizvodnosti jer kada je pojedinac koncentriran na
odredeni posao ili mali broj zadataka, mozZe postici visoku razinu ucinka,

¢ Mogucnost nadgledavanja vecCeg broja zaposlenih od strane menadzera,

e Skracivanje vremena potrebnog za obuku odnosno osposobljavanje,

e Veca kvaliteta proizvoda i usluga jer svatko radi ono u ¢emu je najbolji, za Sto
je specijaliziran,

e Mogucénost ostvarivanja slozenih projekata koji se bez podjele rada i

specijalizacije ne bi mogli ostvariti.

NajveCi nedostatak specijalizacije je generiranje suviSe jednostavnih poslova koji
uzrokuju dosadu, monotoniju i umor zaposlenika. Vrhunac prenaglasene
specijalizacije je rad na tekucéoj vrpci, poslom kojim su ljudi osobito nezadovoljni.”
(Sikavica, Voki¢ i Siber, 2008., str. 314)

Tabela 3. Prednosti i nedostaci specijalizacije

PREDNOSTI

Za management: Za zaposlenika:

1. pojednostavljen trening 1. niski zahtjevi obrazovanja i vjestine
2. visoka produktivnost 2. minimalne odgovornosti

3. niski troSkovi placa 3. treba malo mentalnog truda
NEDOSTACI

Za management: Za zaposlenika:

1. teSko motivirati kvalitetu 1. monoton posao
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2. nezadovoljstvo radnika, $to moze dovesti do
odsutnosti, ometanja taktike, slabe pozornosti na

kvalitetu

2. ograni¢ene mogucnosti napredovanja

3. mala kontrola nad radom

lzvor: izrada autora prema literaturi

Stevenson,

W. J. (2015) Operations

Managements. 12. izd., New York: McGraw-Hill Education, str. 291

Tabela 4. Prednosti i nedostaci specijalizacije

SPECIJALIZACIJA IZ PERSPEKTIVE MENADZERA

PREDNOSTI

NEDOSTACI

Lako dostupni radnici

Nedostatak fleksibilnosti

Potrebna je minimalna obuka

Nezadovoljstvo radnika koje karakterizira
* visoka odsutnost

* podnesene prituzbe

Prihvatljiv troSak za placu

Visoka produktivnost

SPECIJALIZACIJA IZ PERSPEKTIVE ZAPOSLENIKA

PREDNOSTI

NEDOSTACI

Potreban je minimalni mentalni napor

Dosada

Minimalne odgovornosti

Mala prilika za rast

Razumne place

Mala kontrola nad radom

Izvor: izrada autora prema literaturi Reid, R. D. i Sanders, N. R. (2013) Operations

Management An Integrated Approach. 5. izd., Danvers: Wiley, str. 415

Ako su poslovi specijalizirani prednosti za management su lako dostupni radnici i nije

potrebna velika obuka za radnike. Sto je najbitnije za tvrtku sa specijalizacijom je

veCa produktivnost i troSak za plaéu je prihvatljiv. Nedostaci su nedostatak

fleksibilnosti i nezadovoljstvo radnika, $to znaci da ¢e radnici Cesto izostajati s posla.

Prednosti za zaposlenike su da je potreban minimalan napor, nemaju preveliku

odgovornost za posao te imaju razumne plaée. A nedostaci su da prilikom

specijalizacije radnicima postaje dosadno na poslu, imaju malu priliku za osobni rast i

razvoj te kontrola nad radom je mala. Poslovi kod specijalizacije se obavljaju brze,

jeftinije i efikasno.
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3. DIZAJN POSLA, ELEMENTI | VAZNOST DIZAJNIRANJA
POSLA

U tre¢em poglavlju objasnjen je pojam dizajn posla, navedeni su i objasnjeni osnovni

elementi koji utjeCu na dizajniranje posla, te vaznost dizajniranja posla.

3.1. Dizajn posla
Dizajn posla je proces definiranja nacina na koji ¢e se posao obavljati i koji zadaci ce
biti potrebni za odredeni posao. (Noe, et al., 2011., str. 107) Dizajn posla odreduje
zadatke koji €ine posao za pojedinca ili grupu. (Heizer i Render, 2011., str. 418)
Dizajn posla ukljuCuje odredivanje sadrzaja i metoda poslova. Dizajneri posla se
moraju usredotociti na ono Sto ¢e biti napravljeno u poslu, tko ¢e obaviti posao, kako
¢e se obaviti posao i gdje ¢e se obaviti posao. Ciljevi dizajna posla uklju€uju
produktivnosti, sigurnost i kvalitetu radnog vijeka. Trenutacna praksa u dizajniranju
posla sadrzi elemente dvije osnovne Skole miSljenja. Prva se moze zvati Skola
ucinkovitosti jer naglasava sustavni, logiCan pristup dizajnu posla. Druga se zove
Skola ponaSanja jer naglasava zadovoljstvo zelja i potreba. Pristup ucinkovitosti u
proslosti je bio vazan. Pristup ponasanja slijedio je i nastavio se razvijati u mnoge
aspekte dizajniranja poslova. Specijalizacija je primarno pitanje neslaganja izmedu
uCinkovitosti i pristupa ponasanja. (Stevenson, 2015., str. 289-290) ,Dizajn posla je
proces kojim se utvrduje sadrzaj posla, njegove funkcije i socijalni odnosi kako bi se
postigli organizacijski ciljevi i zadovoljile individualne potrebe njihovih izvrSitelja.
Dizajn posla vrlo je vazna strategija motiviranja jer se na taj na€in moze povecati ili
smanjiti > motivacijski potencijali posla. U vezi s tim postoje razli€iti > pristupi
dizajniranja posla.” (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica, 2001., str.348) ,Za J. Martina dizajn
posla obuhvaéa definiranje niza aktivnosti koje je potrebno obaviti u organizaciji i
njihovo grupiranje u poslove tako da se minimiziraju troSkovi i maksimizira profit.
Istodobno, dizajn posla trebalo bi obaviti tako da pruzi pojedincima osjecaj kako
svojim radom pridonose ostvarivanju ciljeva organizacije. Radni zadaci trebaju biti
tako organizirani da zaposlenima budu razumljivi i jasni.“ (Sikavica, 2011., str. 530)
Dizajn posla olakSava organiziranje poslovnih zadataka i ima izravan utjecaj na
mentalno i tjelesno zdravlje zaposlenika kao i na njihovu izvedbenu razinu. Fizicki
aspekti poslova zahtijevaju od organizacija da uzmu u obzir ergonomska pitanja i
pomazu u smanjenju tjelesne napetosti, umora, pa €ak i s vremena na vrijeme

dosade (Sto nastaje iz ponavljaju¢ih zadataka). (Disha, 2014.) ,K. K. Sinha i A. H.
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Van de Ven definiraju dizajn posla kao sustav rasporeda i procedura za organiziranje
obavljanja posla.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 472) ,Dizajn posla cCini vrlo
znaCajan segment nematerijalnih strategija motiviranja buduci da stavovi prema
poslu i zadovoljstvo njime bitno utjeCu na radnu motivaciju i Zivot pojedinca. Dizajn
posla je proces kojim se utvrduje sadrzaj posla, njegove funkcije i socijalni odnosi na
poslu kako bi se postigli organizacijski ciljevi i zadovoljile individualne potrebe

njegovih izvrSitelja. Programi dizajniranja posla najvecim dijelom nastoje posao uciniti

3.2. Elementi dizajniranja posla

Osnovni elementi koji utje€u na dizajniranje posla su: zadaci, uloge i radno mjesto.

3.2.1. Zadaci
Zadaci su pojedinacni, definirane radne aktivnosti koje se sastoje od jednog ili viSe
elemenata. (Russell i Taylor, 2011., str. 318) ,Zadaci predstavljaju zaduzenja na
temelju kojih zaposlenici trebaju proizvesti odredeni output unutar odredenog
vremena i to trebaju napraviti primjenom dane metode odnosno s raspolozivim
financijskim, fizickim i organizacijskim resursima, a da se pritom pridrzavaju
propisanih politika, pravila i procedura.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 481) ,RijeC je
o skupu propisanih aktivnosti koje zaposlenik normalno izvodi tijekom uobi¢ajenog
radnog dana odnosno tijekom svog radnog vremena.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str.
481) ,l u vezi s poimanjem i definiranjem zadataka u literaturi se nailazi na odredenu
zbirku. Tako je za D. A. DeCenza i S. P. Robbinsa zadatak jasna poslovna aktivnost
koja se obavlja radi odredene namjene. | prema misljenju R. L. Dafta zadatak je dio
posla dodijeljen nekoj osobi. U tradicionalnoj organizaciji ti su zadaci podijeljeni u
specijalizirane odvojene dijelove.” (Sikavica, 2011., str. 585) ,Zadaci su osnovna i
nezaobilazna komponenta dizajniranja posla. Zadaci opisuju aktivnosti koje se
obavljaju u odredenom poslu ili aktivnosti koje je potrebno obaviti izmedu razli€itih

poslova.” (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 484)

3.2.2. Uloge
,vaznu sastavnicu dizajniranja posla predstavljaju i radne uloge. Naime, ljudi tijekom
svojeg zivota igraju razliCite uloge, kako privatno tako i na poslu, gdje te uloge, u
vecoj ili manjoj mjeri, odreduju njihovo ponasanje.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str.

484) ,Uloga ponasanje koje se oCekuje od osoba odredenog statusa (menedZera,
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lije€nika, oca i dr.) u socijalnoj strukturi povezano sa specificnim pravima i
duznostima. Uloga neke osobe u bilo kojoj situaciji odredena je nizom ocekivanja
koja glede njezina ponaSanja imaju drugi i ona sama. MoZe se promatrati kao
dinamicCki aspekt statusa koji odreduje kako se trebaju ponaSati ljudi odredenog
statusa i pozicije.“ (Bahtijarevié-Siber, Sikavica, 2001., str. 616) ,Dizajn uloge je
omogucio uvodenje i razlikovanje neformalnih i diskrecijskih od propisanih zadataka,
na kojim se uglavnom temeljila veéina klasi¢nog dizajna radnog mjesta. Teorija uloga
nastojala je opisati cijeli niz radnih odgovornosti sadrzanih u nekoj ulozi i pritom
obuhvatiti organizacijski kontekst i individualno pona$Sanje.“ (Hernaus i Sikavica,
2011., str. 471-472)

,Kako naglasava P. Sadler, uloge nece samo precizirati zadatke koje treba napraviti i
pripadajuce oCekivano ponasanje, vec Ce isto tako definirati i ostale Cimbenike koji se
odnose na uklapanje odredene uloge u organizacijsku cjelinu, kao Sto su odnosi,
prava i obveze, nacin odijevanja i ponasanja ili status.” (Hernaus i Sikavica, 2011.,
str. 485) ,Kao $to je veC naglaseno, svaki zaposlenik istovremeno mozZe popunjavati
veci broj uloga. Tako, primjerice sveucilidni profesor naizmjeni¢no posjeduje i obnasa
sliedeée uloge: ulogu predavaca tijekom izvodenja nastave studentima; ulogu
ispitivaa na pismenim i usmenim ispitima; ulogu istraZivaca prilikom provodenja
znanstvenih istraZivanja; ulogu autora prilikom pisanja knjiga, znanstvenih ¢lanaka i
strucnih publikacija i sl. Kada se navedenim ulogama dodaju jos i privatne uloge, koje
moZze imati svaki pojedinac (npr. otac/majka, muz/zena, djed/baka, ¢lan sportske
mom¢adi, ¢lan humanitarne udruge itd), vidljivo je da ljudi tijekom svojih Zivota
obavljaju veliki broj uloga, te da je razumijevanje postojanja i shvacanje potrebe za

uskladivanjem razli€itih uloga nuzno.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 487)

3.2.3. Radno mjesto
,Radno mjesto je najmanja ekonomsko-tehniCka cjelina u procesu proizvodnje,

odnosno mjesto gdje se odvija postupak izrade proizvoda i mjesto gdje se nalazi sam
radnik. Elementi radnog mjesta su radnik, prostor za rad, oprema i stroj.“ (Buntak,
Sesar, Vrsi¢, 2013, str. 313) ,Radno mjesto rezultat je grupiranja zadataka kojima je
prethodilo rasclanjivanje posebnih zadataka na pojedinatne zadatke.“ (Sikavica,
2011., str. 577) ,Radno mjesto moZe se definirati kao skup logi¢ki povezanih
zadataka, grupiranih pod jedinstveni naziv neke pozicije, koji je dizajniran kako bi ga

mogao obavljati pojedinac rasporeden na tu poziciju. Vazno je naglasiti da radno

14



mjesto Cine svi formalno propisani zadaci i odgovornosti koji su dodijeljeni isklju€ivo
nekom pojedincu. Radna mjesta predstavljaju najnizu razinu ras€lambe
organizacijske strukture, toCku na kojoj zavrSava daljnja podjela rada.“ (Hernaus i
Sikavica, 2011., str. 488-489) ,Na radnom mjestu Covjek provede velik dio svog
Zivota. Poznato je da radnik koji se ugodno osjeCa na svom radnom mijestu, viSe
daje. U interesu je poslodavca da njegov proizvod s kojim izlazi na trziSte bude Sto
bolji. Zato poslodavac mora radno mjesto Sto bolje opremiti i uciniti ga S$to
jednostavnijim za rad. Da bi to bilo moguce, prvo treba znati Sto se na odredenom
radnom mjestu radi, kako se radi, u kojim uvjetima i s ¢ime se radi.“ (Buntak, Sesar,
Vrsic, 2013., str. 313) ,M. Novak pod radnim mjestom podrazumijeva prostorno
ograni¢en dio organizacije na kojemu se nalazi sva potrebna oprema i materijalni
inputi i gdje jedan ili viSe zaposlenika (obavljaju¢i odgovoran posao) izvrSavaju
pojedinacan zadatak. Kako isti¢e P. Sikavica, u danasnje vrijeme virtualne ekonomije
i globalizacije poslovanja, prostor kao element radnog mjesta ne mora biti samo u
poduzeéu odnosno u organizaciji. U praksi, zaposlenici su sve ¢eSCe primorani
gotovo svakodnevno mijenjati svoj radni prostor odnosno ¢ak niti nemaju svoj stalni
radni kutak. To znaci da dolazi do promjene mjesta rada, ali ne i do nestanka
postojanja samog radnog mijesta, kako bi mnogi pomislili.“ (Hernaus i Sikavica,
2011., str. 489) ,Radno mjesto je ograniCen dio poduzeca na kojem se nalaze sva
potrebna sredstva za rad i predmeti rada, i na kojem jedan ili viSe izvrSilaca,
obavljaju¢i odredeni posao, realiziraju pojedinacni zadatak. Radno mjesto je
najmanja organizacijska jedinica u poduzecu, i prva, najniza razina grupiranja
zadataka. Na radnom mjestu realizira se jedan ili viSe pojedina¢nih zadataka. Radna
mjesta se grupiraju u razliCite organizacijske jedinice, prema srodnosti, odnosno

slicnosti poslova.

Elementi radnog mjesta jesu: Covjek, sredstva za rad i predmeti rada te prostor (Cije
se znadenje u ,novoj ekonomiji smanjuje).“ (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica, 2001.,
str.484-485) ,MoZe se reci da radno mjesto sve viSe predstavlja skup iskustava koje
pojedinac stjeCe tijekom obavljanja svojeg posla na razli€itim lokacijama. Posebice
terenski rad (npr. trgovacki putnik, dostavlja¢, konzultant) i pojava virtualnog nacina
obavljanja posla (npr. programer, referent u pozivhom centru, komentator) promijenili
su tradicionalnu potrebu za fizickom prisutno$¢u zaposlenika iskljuivo na jednoj

lokaciji (npr. u uredu ili u tvornickom pogonu). Treba naglasiti da je svako radno
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mjesto jedinstveno, unikatno za svaku organizaciju te da ni u jednoj organizaciji ne

postoje dva ista radna mjesta, nego samo viSe izvrSitelja na odredenom radnom
mjestu.” (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 489-490)

,Radno mjesto je najmanja organizacijska jedinica u svakoj organizaciji. Radno

mjesto je osnovni gradevni materijal od kojeg su strukturirane sve organizacije, bez

obzira na djelatnosti kojima se bave. Radno je mjesto najniZza razina grupiranja

pojedinacnih zadataka odnosno srodnih ili slicnih poslova i pocCetna karika u

oblikovanju organizacijske strukture.” (Sikavica, 2011., str.

581) ,Radno mjesto

organizacijski je entitet jedinstven za svaku organizaciju i ni u jednoj organizaciji ne

postoje dva ista radna mjesta“ (Sikavica, 2011., str. 581)

U nastavku su objedinjeni osnovni elementi posla kroz primjer. (Slika 1.)

Slika 1. Primjer odnosa izmedu posla, radnog mjesta, uloga i zadataka sveuciliSnog

profesora

Posao sveuciliSnog profesora

-

zvanju

-docent
\

Radno mjesto

-redoviti profesor u trajnom

-redoviti profesor

-izvanredni profesor

-

-priprema nastave

zadaci

-izvodenje nastave

-ispitivanje i davanje
ocjena

\_

~

/

\

)

-

-sazivanje i vodenje
sjednica

zadaci

-infromiranje i
organiziranje rada
Katedre

-

~

j

-

Uloge
-izvodacg nastave

-procCelnik Katedre

studija

-mentor studentima na
diplomskim radovima

\

-voditelj poslijediplomskog

\

/

4 N

zadaci
-organizacija
nastave

-provodenja anketa
o kvaliteti nastave

- /

-

-mentorski rad sa
studentima (Citanje,
ispravljanje radova i
struc¢no
usmjeravanje)

~

zadaci

N /

Izvor: izrada autora prema literaturi Hernaus, T. i Sikavica, P. (2011) Dizajniranje

organizacije. Zagreb: Novi informator, str. 495
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Kao Sto je vidljivo sa slike, radno mjesto profesora moze biti redoviti profesor u
trajnom zvanju, redoviti profesor, izvanredni profesor ili docent. Ulogu koje profesor
moze imati na fakultetu je: 1. Izvodac nastave — od profesora se oCekuje da pripremi
nastavu odnosno nastavni sadrzaj te da pripremljeni nastavni sadrZzaj prenese svojim
studentima. Takoder od profesora se oCekuje da u toku nastave ispituje studente
odredeno gradivo i na temelju odgovora ocijeni studenta; 2. Procelnik katedre — kod
ove uloge zadatak profesora je da saziva i vodi sjednicu, te mora informirati i
organizirati rad Katedre; 3. Voditelj poslijediplomskog studija — kod ove uloge zadaci
Su organizacija nastave i provodenje ankete o kvaliteti nastave te; 4. Mentor
studentima na diplomskim radovima — je jo§ jedna uloga sveuciliSnih profesora.
Naime, studentov zadatak je uz steCeno znanja na fakultetu napisati diplomski rad uz
pomo¢ mentora, a profesor Cita napisani rad i ispravlja, te usmjerava studenta.
Naravno osim ovih uloga, profesor ima i druge aktivnosti poput gostujucih

predavanja, pisanja knjiga i slicno.

,2Definiranje radnog mjesta kao mjesta na kojem se obavlja posao da bi se obavio
pojedinacni zadatak upucuje na potrebu razlikovanja radnog mjesta od poslova i
zadataka te na potrebu razlikovanja poslova od zadataka. S tog aspekta analize,
radno mjesto najmanja je organizacijska jedinica neke organizacije. S druge, pak,
strane poslovi i zadaci realiziraju se na radnim mjestima. Poslovi su aktivnosti na
realizaciji zadataka, a zadatak je ono Sto treba ostvariti, tj. zadatak je rezultat posla.

Razlike izmedu poslova i zadataka prikazuje se u tablici 5.“ (Sikavica, 2011., str. 584)

Tabela 5. Poslovi, zadaci i radno mjesto — na razli¢itim primjerima

POSAO ZADATAK RADNO MJESTO
Prodavati Prodati Referent prodaje

Kositi travu Pokositi travu Hortikulturni radnik

Kroijiti i Sivati Iskrojiti i usiti Kroja¢

Variti Zavariti Varilac

Postavljati plocice Postaviti plocice Keramicar

Istrazivati trziste Istraziti trziste Referent istrazivanja trzista

lzvor: izrada autora prema literaturi Sikavica, P. (2011) Organizacija. Zagreb: Skolska
knjiga, str. 584
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3.2. Vaznost dizajna posla
,vaznost dizajna posla proizlazi iz €injenice da je posao srediSnji dio Zivota svakog
pojedinca, kao i drustva koje ih okruzuje.“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 475) ,Ljudi
vecinu svog zivota rade odredeni posao u jednoj ili viSe organizaciji. Te ¢e odredeni
posao imati snazan utjecaj na njihove zivote. Nezamislivo je da radnosposobni
pojedinci ne rade, jer time dovode u pitanje egzistencijalne potrebe kako osobne tako
i svoje uze obitelji. Imaju¢i na umu veliku vaznost i ulogu posla u zivotima svakog
pojedinca i samog drustva, Hackman je pokusao navesti sljedece razloge vaznosti

prakse dizajniranja posla:

¢ Mijenja osnovni odnos izmedu osobe i onoga Sto ta osoba radi u organizaciji

e lzravno mijenja ponasanje i nastoji ga takvim i zadrzati

e Nudi prilike za iniciranje razli€itih organizacijskih promjena

e U dugom roku, moZze rezultirati organizacijama koje pridaju veliku paznju i

vaznost svojim zaposlenicima.” (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 475-476)

.lako se zaposlenici mogu, a najCesSce se i prilagodavaju loSem dizajnu posla, ba$
kao i loSem dizajnu organizacijske strukture, takva praksa u dugom roku dovodi do
nezainteresiranosti, smanjenja motivacije, nezadovoljstva, ¢es¢ih sukoba i loSe
komunikacije, slabijeg radnog ucinka, povecanja stopa apsentizma i fluktuacije,
razmjesStanja krivih ljudi na krive pozicije, dodatnih troSkova treninga i obrazovanja

kao i niz drugih negativnih posljedica.” (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 477)
Prednosti dobrog dizajna posla su (Management study guide, 2008.) :

e Input zaposlenika: Dobar dizajn posla omogucuje dobru povratnu
informaciju. Zaposlenici imaju moguc¢nost mijenjati zadatke prema njihovim
osobnim i drustvenim potrebama, navikama i okolnostima na radnom mjestu.

e Obuka zaposlenika: Obuka zaposlenika je sastavni dio dizajna posla.
Suprotno filozofiji "ostaviti ih same", dizajn posla stavlja naglasak na
osposobljavanije ljudi tako da su svjesni $to njihov posao zahtijeva i kako treba
biti u€injeno.

e Radni raspored / raspored odmora: Dizajn posla nudi dobar rad i odmor

jasno odredujuéi broj sati koje pojedinac mora provesti na svom poslu.
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e Prilagodavanje: Dobar dizajn posla omogucuje prilagodbe za fizi¢ki zahtjevne
poslove, umanjujuci energiju potroSenu na poslu i uskladivanjem zahtjeva za
radnom snagom. ,Dizajn radnog mjesta - rije€ je o jednom od najistrazivanijih
koncepata u cijelom podrucju organizacijskog ponasSanja koji predstavlja i
kljucno pitanje organizacijskog dizajna, koje zadatke treba grupirati zajedno,
koje vjestine i kakvo je obrazovanje potrebno, koje odluke zaposlenici mogu

donositi, tko s kim treba raditi i suradivati te ostala sliCna pitanja kljuCna su za
efikasnost i inovativnost.” (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 471) ,Dizajn radnog

mjesta mora obuhvatiti: lokaciju radnog mjesta, razmjeStaj opreme,
pristupacnost i preglednost opreme i tehniCko-tehnoloSku zaokruzenost.”
(Vukusi¢, 2016., str. 198)
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4. DIMENZIJE | PRISTUPI DIZAJNIRANJA POSLA
U c&etvrtom poglavlju objasnjavaju se dimenzije dizajniranja posla i pristupi

dizajniranja posla.
4.1. Dimenzije dizajniranja posla

4.1.1. Dimenzije dizajniranja posla
U tablici 6. navedene su Cetiri dimenzije posla, te svaka od dimenzija ima svoje pod

dimenzije.

Tabela 6. Cetiri dimenzije posla i njihove pod dimenzije

KARAKTERISTIKE ZADATKA DRUSTVENE KARAKTERISTIKE
¢ Autonomija planiranja rada e Drustvena podrska
e Autonomija odlu€ivanja e Pokrenuta meduzavisnost
¢ Autonomija radne metode e Primljena meduzavisnost
o Raznolikost zadatka e Interakcija izvan organizacije
e Znacaj zadatka e Povratne informacije od drugih

e |dentitet zadatka

¢ Povratna informacija

KARAKTERISTIKE ZNANJA KONTEKSTUALNE KARAKTERISTIKE
e SloZenost posla e Ergonomija
e Obrada informacija o Fizicki zahtjevi
e RjeSavanje problema e Radni uvjeti
e Raznolikost vjestina e Upotreba opreme

e Specijalizacija

Izvor: izrada autora prema literaturi Dubrin, A. J. (2012) Essentials of management.

9. izd., Mason: Cengage, str. 227

Karakteristike zadataka usredotoCuju se na to kako se sam rad postiZe i raspon i
priroda zadataka povezanih s odredenim poslom. (Dubrin, 2012., str. 227) Kako se
postiZze sam rad i raspon i priroda zadataka povezanih s odredenim poslom. Razina
autonomije, raznovrsnost zadataka, znacenje, identitet i povratne informacije od
posla su specificne dimenzije koje se usvajaju za prouCavanje te karakteristike,
nakon originalnog modela Hackmana i Oldhama (1980). (Profili, Sammarra i
Innocenti, 2017., str. 144)

1. Autonomija - opc¢enito odnosi se na onu koliinu slobode i neovisnosti koju

ima zaposlenik da izvrSi svoj zadatak. (Dubrin, 2012., str. 227) Sloboda
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uklju€uje: a) planiranje rada, b) odlucivanje, c) radne metode. Voditelj Celika s
visokom autonomijom moze odluCiti kada treba napraviti prognozu, donijeti
odluke na temelju prognoza i odabrati metodu za izradu prognoze. (Dubrin,
2009., str. 222) ,Autonomija posla stupanj u kojem posao pruza slobodu,
nezavisnost i diskrecijsko odlu€ivanje u planiranju i nacinu obavljanja posla.”
(Buntak, Drozdek i Kovaci¢, 2013., str. 215) Autonomija nudi slobodu,
neovisnost i diskreciju. (Heizer, Render i Munson, 2017., str. 413):

. Raznolikost zadatka - odnosi se na stupanj do kojeg posao zahtijeva radnika
da koristi Sirok raspon zadataka, kao Sto menadzer tvornice Celika izraduje
prognoze, odabir zaposlenika i motiviranje radnika. (Dubrin, 2012., str.227)
.,Raznolikost zadataka koja se odnosi na stupanj do kojeg posao zahtijeva
Sirok raspon zadataka. RijeC je o opsegu do kojeg pojedinac obavlja razliCite
zadatke na svojem poslu.”“ (Hernaus i Sikavica, 2011., str. 509)

. Zna€aj zadatka - ,Stupanj u kojem zadatak utjeCe na druge ljude unutar
organizacije ili izvan nje, te na grupnu i organizacijsku uspjesnost.“ (Buntak,
Drozdek i Kovaci¢, 2013., str. 215) ,Stupanj do kojeg posao ima utjecaj na
ljude unutar organizacije, ali i na ljude izvan organizacije.“ (Hernaus i Sikavica,
2011., str. 510) Znacaj zadatka odrazava stupanj do kojeg posao utjeCe na
Zivote ili rad drugih, bilo unutar ili izvan organizacije. (Morgeson i Humphrey,
2006., str. 1323)

. Identitet zadatka - odrazava stupanj do kojeg posao uklju€uje cijeli posao, Ciji
se rezultati mogu lako identificirati. (Morgeson i Humphrey, 2006., str. 1323)
Audiolog koji ispituje sluh korisnicima u trgovackom centru ima visoki identitet
zadatka. Poslovni analitiCar koji provodi financijsku analizu koja samo
pridonosi ve¢em izvjeS¢u ima niski identitet zadatka. (Dubrin, 2009., str. 222)

. Povratne informacije od posla - ,Stupanj u kojem izvrSavanje radnih
aktivnosti koje zahtijeva posao pruza pojedincima izravne i jasne informacije o
njihovim rezultatima i uspjeSnosti.“ (Buntak, Drozdek i Kovacic, 2013., str. 215)
Odnose se na opseg u kojem posao pruza izravne i jasne informacije o izvedbi
zadataka. Fokus je na povratnoj informaciji izravno od samog posla, za razliku
od povratnih informacija od drugih. Instalater satelitske televizije ima znatnu
povratnu informaciju jer prije nego $to napusti kupce kuéi, on ili ona zna hoce li

aparat raditi. Jedna od potencijalnih frustracija u menadzerskom poslu je da
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upravitelj ne zna odmah da je ucinio bilo kakvo dobro, kao Sto je pokusaj
motiviranja radnika. (Dubrin, 2012., str. 228)

Karakteristike znanja - vrste znanja, vjestina i sposobnosti koje pojedinac koristi za
izvrSavanje posla. SloZenost (poteSkoCa nasuprot jednostavnost posla), razliCitost
vjestina i sposobnosti koji se koristi za dobru izvedbu, obrada informacija, procesi
rieSavanja problema za preuzimanje odluka i stvoriti inovativne ideje, i potrebna
razina specijalizacije su dimenzije koje Cine drugu kategoriju radnih karakteristika.
(Profili, Sammarra i Innocenti, 2017., str. 144) Ocigledna dimenzija posla je potraznja
za znanjem, vjestinom i sposobnost stavlena na nositelja posla zbog aktivnosti
ugradene u posao. Zastitar na ulazu u lokal mora znati razliku izmedu prave i lazne
osobne. Glavni financijski sluzbenik mora razumijeti razliite naCine na koje se moze
istaknuti dobit. (Dubrin, 2009., str. 223)

1. Slozenost posla - odnosi se na stupanj sloZzenosti i teSkog zadatka posla.
Rad koji ukljuéuje sloZzene zadatke zahtijeva visoku razinu vjestina. Cak i neki
osnovni poslovi, poput tehniCara proizvodnje, postali su slozZeniji zbog
matematickih i raCunalnih vjestina potrebnih za obavljanje tih poslova. (Dubrin,
2012., str. 228) Slozenost posla je u kojoj mjeri je posao viSestruki i teSko
izvediv. Buduéi da slozeni poslovi uklju€uju uporabu vjestina na visokoj razini,
oni imaju tendenciju da su mentalno zahtjevniji. (Humphrey, Nahrgang i
Morgeson, 2007., str. 1335)

2. Obrada informacija - odnosi se na stupanj do kojeg posao zahtijeva
pohadanje i obradu podataka i informacija. Neki poslovi zahtijevaju viSu razinu
pra¢enja i obrada informacija od drugih. (Dubrin, 2009., str. 223) Koli€ina
obrade podataka potrebnih na poslu odrazava stupanj do kojeg posao
zahtijeva pohadanje i obradu podataka ili drugih informacija. Neki poslovi
zahtijevaju viSu razinu pracenja i aktivne obrade informacija od drugih.
(Morgeson i Humphrey, 2006., str. 1323)

3. Rjesavanje problema - odnosi se na stupanj do kojeg posao zahtijeva
jedinstvene ideje ili rjeSenja, a takoder ukljuuje dijagnosticiranje i rjeSavanje
ne-rutinske probleme i sprieCavanje ili popravljanje pogreSaka. (Dubrin, 2009.,
str. 223) RjeSavanje problema je mjera u kojoj posao zahtijeva izradu
jedinstvenih rjeSenja ili ideja. (Humphrey, Nahrgang i Morgeson, 2007., str.

1335) Kreativnost je Cesto potrebna za ucinkovito rjeSavanje problema. Bez
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vjestine rjeSavanje problema, radnik bi mogao biti zamijenjen softverom ili
priruénikom. (Dubrin, 2012., str. 228)

4. Raznolikost vjestina - odnosi se na opseg u kojem posao zahtijeva da
zaposlenik koristi razne vjeStina za obavljanje posla. Raznolikost vjeStina i
raznolikost zadatka nisu ista stvar, jer se upotreba viSestrukih vjestina razlikuje
od izvedbe VviSestrukih zadataka. Vas$ zadatak mozZe biti sastavljanje
PowerPoint prezentacije, a trebat ¢e vam razne vjestine kako bi se stvorio ovaj
zadatak. Medu vjeStinama bilo bi tipkanje, operativni softver, te analiza
podataka. (Dubrin, 2012., str. 228) Raznolikost vjestina - odrazava u kojoj
mjeri posao zahtijeva od pojedinca da upotrijebi razliCite razne vjestine za
dovrSetak rada. (Morgeson i Humphrey, 2006., str. 1323)

5. Specijalizacija - Specijalizacija odrazava u kojoj mjeri posao ukljuCuje
obavljanje specijaliziranih zadataka ili posjedovanje specijaliziranog znanja i
vjestina. (Morgeson i Humphrey, 2006., str. 1324) Specijalizacija se odnosi ha
opseg u kojem posao ukljuCuje obavljanje specijaliziranih zadataka ili
posjedovanije specijaliziranih znanja i vjestina. Osnovni primjer bio bi stru¢njak
za kupnju koji kasnije postaje upravitelj nabave. (Dubrin, 2012., str. 229)
Specijalizacija je mjera u kojoj posao ukljuCuje obavljanje zadataka koji
zahtijevaju specificna znanja i vjestine. (Humphrey, Nahrgang i Morgeson,
2007., str. 1335)

Drustvene karakteristike - vrste i kvaliteta druStvenih interakcija potrebnih za
obavljanje posla. Ova kategorija obuhvaca drustvenu podrsku nadzornika i kolega u
pruzanju pomoci, savjetima i asistencijom; povratne informacije od drugih vezanih uz
kvalitetu izvedbe; meduzavisnost koja odrazava stupanj ovlasti posla koji ovisi 0
drugima, a drugi ovise o tome da dovrSe posao; interakcija izvan organizacije
pokazuje stupanj kontakta koji zaposlenik odrzava s klijentima, dobavljacima i drugim
vanjskim osobama. (Profili, Sammarra i Innocenti, 2017., str. 144) DrusStvena obiljezja
odnose se na interpersonalne aspekte posla ili u kojoj mjeri posao zahtijeva
interakciju s drugima. (Dubrin, 2009., 223)

1. Drustvena podrSska - odnosi se na stupanj do kojeg posao ukljuCuje
mogucnost savjetovanja i pomoci od drugih na radnom mjestu. (Dubrin, 2009.,
223-224) Socijalna podrSka odrazava stupanj do kojeg posao pruza

mogucnosti za savjet i pomo¢ od drugih. (Morgeson i Humphrey, 2006., str.
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1324) Socijalna podrSka je pruzanje emocionalne ili instrumentalne pomodi,
obi¢no od vrinjaka ili nadglednika. (Parker, 2014., str. 665) DruStvena podrska
je mjera u kojoj posao pruza mogucnosti za dobivanje pomoci i savjeta od bilo
kojeg nadzornika ili suradnika. (Humphrey, Nahrgang i Morgeson, 2007., str.
1336)

2. Meduzavisnost - odraZzava stupanj do kojeg posao prelazi na druge - a drugi
ovise o tom poslu - da bi se postigao zadatak. Vizualizirajte tim koji sastavlja
prijedlog za veliki drzavni ugovor za izgradnju aviona. RazliCiti ¢lanovi tima
moraju pruziti informacije o vremenu proizvodnje i troSkovima, kao S$to je
kvaliteta odredene komponente pomalo ovisna o tome koliko je novca
dostupna za njegovu proizvodnju. (Dubrin, 2012., str. 229) Meduzavisnost je
stupanj do kojeg pojedinci trebaju blisko suradivati s drugima kako bi izvrSili
svoje uloge. (Parker, 2014., str. 665)

3. Interakcija izvan organizacije - odnosi se na to koliko posao odreduje
zaposlenika da komunicira s osobama izvan organizacije. Zaposlenici koji
dolaze u kontakt s klijentima oCito su u interakciji s vanjskim suradnicima.
(Dubrin, 2012., str. 229)

4. Povratne informacije od drugih - odnose se na opseg u kojem drugi radnici
u organizaciji pruzaju informacije o izvedbi. Supervizori i suradnici su tipicni
izvori povratnih informacija, no povratne informacije mogu se dobiti i kod onih
izvan neposrednog radnog podrucja. (Dubrin, 2009., 225) Povratne informacije
od drugih odrazavaju stupanj do kojeg drugi u organizaciji pruzaju informacije
o0 izvedbi. (Morgeson i Humphrey, 2006., str. 1324)

Kontekstualne karakteristike odnose se na postavljanje ili okruzenje posla, kao §to
je rad na ekstremnim temperaturama. (Dubrin, 2012., str. 229) Kontekstualne
karakteristike - fiziCki opis radnog mjesta i tehnoloski uvjeti u kojima se izvrSavaju
zadaci: ergonomija, fiziCki zahtjevi, uvjeti rada (temperatura, buka, gusto¢a radnog
prostora, itd.) i oprema su opisi ove kategorije. (Profili, Sammarra i Innocenti, 2017.,
str. 144)

1. Ergonomija - pokazuje stupanj do kojeg posao omogucuje ispravni polozZaj ili
kretanje odnosno pravac. (Dubrin, 2012., str. 229) Cilj ergonomije je smanijiti
fiziCki napor zaposlenika. Ergonomija se stoga usredotoCuje na ishode poput

smanjenja fiziCkog umora, bolova i boli te prituzbi na zdravlje. (Noe, et al.,
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2011., str. 113) Takoder, cilj ergonomije je iskoristiti najbolje sposobnosti
zaposlenika, istovremeno zadrzavajuci zdravlje i dobrobit zaposlenika. Posao
ne smije nikada ograniCavati zaposlenika ili kompromitirati sposobnosti
zaposlenika ili tielesno i duSevno zdravlje zbog slabog posla. (Russell i Taylor,
2011., str. 334) Ergonomija se prvenstveno odnosi na fizioloSke aspekte
dizajna posla. Fiziologija govori o nacinu na koji tijelo funkcionira. To ukljuCuje
dva aspekta: prvi aspekt je kako se osoba povezuje sa svojim neposrednim
radnim podru€jem, te drugi aspekt je kako ljudi reagiraju na uvjete okoliSa.
(Slack, Jones i Johnston, 2013., str. 262)

2. Fizi¢ki zahtjevi - odnose se na razinu fizicke snage, izdrZljivosti, napora i
aktivnosti. (Dubrin, 2012., str. 229) FiziCki zahtjevi odrazavaju koli€inu fiziCke
aktivnosti ili truda potrebnih za posao. (Humphrey, Nahrgang i Morgeson,
2007., str. 1337)

3. Radni uvjeti - odrazavaju okolinu u kojoj se obavlja posao. To ukljuCuje
prisutnost zdravstvenih opasnosti i buke, temperature i CistoCe radne okoline.
(Morgeson i Humphrey, 2006., str. 1324) Radni uvjeti odrazavaju aspekte
radnog okruzenja kao Sto su zdravstvene opasnosti, temperatura i buka.
(Humphrey, Nahrgang i Morgeson, 2007., str. 1337)

4. Upotreba opreme - odrazava raznolikost i sloZenost tehnologije i opreme koja

se koristi u poslu. (Morgeson i Humphrey, 2006., str. 1324)
U nastavku se objasnjava jedan odabrani model dimenzija posla.

4.1.2. Teorija karakteristike posla
Teorija karakteristike posla je model koji pokazuje kako posao uciniti motiviranijim.
(Noe, et al., 2011., str. 109) Model su razvili J. Richard Hackman i Greg Oldham.
(Robbins i Judge, 2013., 240-241) Na slici 2. je prikazana teorija karakteristike posla.
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Slika 2. Teorija karakteristike posla

KLJUCNE KRITICNA OSOBNI |
KARAKTERISTIKE - PSIHOLOSKA | — POSLOVNI
POSLA STANJA REZULTAT

Ranolikost vjestina
i s Visok interval
Identitet zadatka Osjedati potpunost soxinierva
> L 5 | motivacije
_ na poslu
Znacajnost posla
Visoka kvaliteta
Osjecaj odgovornosti — radnog ucinka
N 5
Autonomija za rezultat na poslu
Veliko zadovoljstvo
—> | radom
Poznavanje stvarnih
Povratna informacija , | rezultata radnih
aktivnosti Nisko izostajanje s
' posla i promet
Povecéana snaga zaposlenika T

lzvor: izrada autora prema literaturi Robbins, S. P. i Judge, T. A. (2013)

Organizational behavior. 15. izd., New Jersey: Pearson, str. 241

Na slici 2. je prikazana teorija karakteristike posla. Prve tri dimenzije (raznolikost
vjestina, identitet zadatka i znacajnost posla) se kombiniraju kako bi se stvorio
smislen rad koji Ce biti vazan, koristan i vrijedan truda. Posao s velikom autonomijom
pruzaju osjecaj osobne odgovornosti za rezultate te ako posao omogucuje povratne
informacije zaposlenici ¢e znati koliko ucinkovito obavljaju posao. Teorija
karakteristike posla predlaze da pojedinci dobiju interne nagrade kada osobno
saznaju da su dobro obavili zadatak do kojeg im je stalo. Sto su ta tri psiholoska
stanja prisutna, to Ce biti ve¢a motivacija, izvedba i zadovoljstvo te manja odsutnost i
vjerojatnost odlaska. Mnogo je dokaza poduprlo teoriju karakteristike posla da

prisustvo niza osobina - raznolikost vjestina, identitet posla, znaCajnost zadatka,
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autonomija i povratne informacije - generiraju visi i zadovoljavajuci posao. (Robbins i
Judge, 2013., str. 241-242)

Teorija karakteristika posla nam kaze da mozemo opisati bilo koji posao u smislu pet
osnovnih dimenzija posla (Robbins i Judge, 2013., 240-241):

1. Raznolikost vjestina - u kojoj mjeri posao zahtijeva razne vjestine za obavljanje
zadatka koji su uklju€eni (Noe, et al.,, 2011., str. 109). Stupanj do kojeg posao
zahtijeva razliCite aktivnosti, tako da radnik moZzZe Kkoristiti niz razliCitih vjestina i
talenata. (Robbins i Judge, 2013., str. 240) ,Raznolikost vjeStina — mjera do koje
radno mjesto zahtijeva obavljanje niza raznolikih djelatnosti, pa zato radnik moze
koristiti nekoliko razliCitih vjestina i talenata. Recimo, primjer radnog mjesta s
visokom razinom raznolikosti vjeStina bio bi posao vilasnik — voditelj garaZe, koiji
obavlja elektricne popravke, obnavlja motore, obavlja limarske radove i komunicira s
klijentima. Radno mjesto s niskom razinom u toj dimenziji bio bi posao radnika u
autolimarskoj radionici koji osam sati dnevno lakira automobile.“ (Robbins i Judge,
2010., str. 226)

2. Identitet zadatka - stupanj do kojeg posao zahtijeva dovrSavanje cijelog dijela od
poCetka do kraja (naprimjer rjeSavanje zalbe klijenta). (Noe, et al., 2011., str. 109)
Stupanj do kojeg posao zahtijeva zavrSetak cijelog i prepoznatljivog djela. (Robbins i
Judge, 2013., str. 240) ,Mjera do koje radno mjesto zahtijeva izvrS8avanja potpunog i
prepoznatljivog radnog zadatka. Primjer radnog mjesta s viskom razinom identiteta
bio bi posao stolar koji dizajnira komad namjestaja, bira drvo, izraduje komad i dovodi
ga do savrSenstva. Radno mjesto s niskom razinom u toj dimenziji bio bi posao
radnika u tvornici namjeStaja koji na tokarskom stroju izraduje samo noge za
stolove.“ (Robbins i Judge, 2010., str. 226)

3. Znac€ajnost zadatka - koliko posao ima vazan utjecaj na zivote drugih ljudi. (Noe,
et al., 2011., str. 109) Stupanj do kojeg posao utjeCe na Zivot ili rad drugih ljudi.
(Robbins i Judge, 2013., str. 240) ,Mjera do koje radno mjesto bitno utjeCe na Zivote i
rad drugih ljudi. Primjer radnog mjesta s visokom razinom znacajnosti bio bi posao
medicinske sestre koja se brine za razne potrebe pacijenata na odjelu intenzivne
njege. Radno mjesto s niskom razinom u toj dimenziji bio bi posao podvornika koji

mete podove u istoj bolnici.” (Robbins i Judge, 2010., str. 226)
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4. Autonomija - stupanj do kojeg posao omogucuje pojedincu da donosi odluke o
nacinu obavljanja posla. (Noe, et al., 2011., str. 109) Stupanj do kojeg posao pruza
radniku slobodu, neovisnost i diskreciju u rasporedivanju rada i odredivanju
postupaka u provedbi. (Robbins i Judge, 2013., str. 240-241) ,Mjera do koje radno
mjesto pruza pojedincu znatnu slobodu, neovisnost i diskreciju u rasporedivanju
svojih radnih zadataka i odredivanju procedura za njihovo izvrSenje. Primjer radnoga
mjesta s visokom razinom autonomije je posao trgovca koji svaki dan odreduje viastiti
radni raspored i bez nadzora bira najefikasniju prodajnu strategiju za svakog kupca.
Radno mjesto s niskom razinom u toj dimenziji bio bi posao trgovca koji svaki dan
dobiva popis kontakata i mora provesti standardizirani prodajni scenarij sa svakim

potencijalnim klijentom.“ (Robbins i Judge, 2010., str. 226)

5. Povratna informacija - opseg u kojem osoba prima informacije o uCinkovitosti
izvedbe. (Noe, et al., 2011., str. 109) Predstavlja stupanj do kojeg obavljanje radnih
aktivnosti stvara izravne i jasne informacije o vlastitoj izvedbi. (Robbins i Judge,
2013., str. 241) ,Mjera do koje izvodenje radnih djelatnosti, zahtijevanih na radnom
mjestu, rezultira izravnim i jasnim informiranjem pojedinca o ucinkovitosti njegove
performanse. Primjer radnog mjesta s visokom razinom povratnih informacija je
posao tvorni¢kog radnika koji sastavija iPod uredaje te ih zatim provjerava kako bi
utvrdio rade li ispravno. Radno mjesto s niskom razinom povratnih informacija bio bi
posao istoga tvornickog radnika koji bi poslije sastaviljanja iPoda, uredaj morao
proslijediti inspektoru za kontrolu kvalitete, koji bi provjerio rad li ispravno i obavio
potrebna podeSavanja.“ (Robbins i Judge, 2010., str. 226-227)

Poslovi koji su dizajnirani iskljuCivo na podjeli rada, znanstvenog menadzmenta ili
Cak Cisto ergonomska nacela mogu otuditi ljude koji ih izvode. Dizajn posla trebao bi
takoder uzeti u obzir Zelju pojedinaca da ispune svoje potrebe za samoposStovanjem i
osobni razvoj. U tablici se preporu€uje niz "tehnika" dizajna posla kako bi se moglo
utjecati na odredene "jezgrene" karakteristike posla. (Slack, Jones i Johnston, 2013.,
str. 263-264)
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Slika 3. Tipi¢an bihevioralni model dizajna posla

TEHNIKE

KARAKTERISTIKE

DIZAIJNA POSLA

PSIHOLOSKA

POSLA

> STANJA

OSOBNI |

— P> POSLOVNI

REZULTAT

Visok interval
motivacije

Visoka kvaliteta
radnog ucinka

Izvor: izrada autora prema literaturi Slack, N., Jones, A. B. i Johnston, R. (2013)

Kombiniranje
zadatka > Raznolikost vjestina Osjecati potpunost
At na posla
L Tq
Formiranje prirodnih yldentitet zadatka
radnih jedinica Osjecaj
7 — 7 odgovornosti za
Uspostavljanje Znacajnost posla rezultat na poslu
odnosa s klijentima
\
N\ \ -
Vertikalni dodatak Autonomija Poznavanje
\ stvarnih rezultata
Otvaranje kanala za - - el radnih aktivnosti
povratne infromacije yPovratna informacija

Veliko
zadovoljstvo
radom

Operations Management. 7. izd., London: Pearson str. 264

Na slici 3. je prikazan tipi¢an bihevioralni model dizajna posla. Osnovne karakteristike
posla se drze da utjeCu na razliCita pozitivna "mentalna stanja" prema poslu.

Zauzvrat se pretpostavlja da daju odredene rezultate izvedbe. Tehnike zahtijevaju

objasnjenja (Slack, Jones i Johnston, 2013., str. 264):

e Kombiniranje zadataka znaCi

pojedincima,

povecanje broja aktivnosti

Nisko
izostajanje s
posla

dodijeljenih

Formiranje prirodnih radnih jedinica znaci povezivanje aktivnosti koje cine
jedinstvenu cjelinu,

Uspostavljanje odnosa s Klijentima znaci da osoblje izravno kontaktira svoje
interne klijente,

Vertikalni dodatak znaci ukljuCivanje "neizravne" aktivnosti (kao Sto je
odrzavanje),

Otvaranje kanala za povratne informacije znaci da interni korisnici izravno

prenose percepciju.
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4.2. Pristupi dizajniranja posla
U nastavku su navedeni i objaSnjeni osnovni pristupi dizajniranja posla, trendovi

dizajna posla, timski pristupi dizajnu posla, prizelikivanje radnog mjesta, te

predvidanja buduceg radnog mjesta.

4.2.1. Osnovni pristupi
Osnovni pristupi dizajniranja posla su: prosirivanje posla, rotacija posla i

obogacivanje posla.

4.2.1.1. ProSirivanje posla
ProSirivanje posla znacli davanje radniku veéi dio ukupnog zadatka. To

predstavlja horizontalno opterec’:enje - dodatni rad je na istoj razini vjeétina [
raznolikosti potrebnih vjestina. Na primjer, posao radnika u proizvodnji se moze
prosiriti tako da je on ili ona odgovorna za niz aktivnosti umjesto samo jedne
aktivnosti. (Stevenson, 2015., str. 291) Na slici 4. je prikazan pristup proSirivanje

posla.

Slika 4. ProsSirivanje posla

RADNIK A
[ ZADATAK 1 } [ ZADATAK 2 ZADATAK 3
lzvor: izrada autora prema literaturi Buntak, K., Drozdek, I. i Kovaci¢, R. (2013)

Nematerijalna motivacija u funkciji i upravljanja ljudskim potencijalima. Tehnicki
glasnik. [Online] 7 (2/6). str. 214

.Strategija kojom se mozZe pobijediti dosada u obavljanju jednostavnih i
specijaliziranih poslova jest proSirivanje posla, tj. povecanje broja operacija koje
osoba obavlja kako bi se povecalo njezino zadovoljstvo poslom. Prema konceptu
proSirivanje posla, vrtlar bi bio zadovoljniji svojim poslom ako uobiCajenoj kosnji
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travnjaka dodamo i poslove poput obrezivanja ukrasnog grmlija, grabljanja liSCa i
metenja ploCnika. Neka istrazivanja idu u prilog tezi da proSirivanje posla vodi k
vec¢em zadovoljstvu poslom, a neka je osporavaju. No, usprkos tome, programi
proSirenja posla uspjesniji su u povecanju zadovoljstva poslom nego programi
rotacije posla.“ (Certo i Certo, 2009., str. 393) ,ProSirenjem posla radnik se ne treba
seliti odnosno rotirati s jednog radnog mjesta na drugo, ve¢ se njegovo radno mjesto
proSiruje novim poslovima i zadacima. Ako je, npr., do tada obavljao samo zadatke
A, sada mu se radno mjesto proSiruje novim zadacima B, C itd., tako da on sada, na

svom radnom mjestu obavilja veci broj zadataka.“ (Sikavica, 2011., str. 598)

ProSirenje posla je proces kombiniranja i slaganja viSe slicnih specijaliziranih
zadataka u jedan posao koji se dodjeljuje jednom izvrSitelju. Npr., radnik na stroju
dobiva poslove odrzavanja strojeva i kontrole kvalitete proizvoda. (Buntak, Drozdek i
Kovaci¢, 2013., str. 215) ,ProSirenje posla je proces kombiniranja i dodjeljivanja viSe
sli¢nih specijaliziranih zadataka u jedan posao koji se dodjeljuje jednom izvrsitelju. To
je horizontalno Sirenje poslova kojem je svrha uvodenje zanimljivosti i raznolikosti u
repetitivne poslove kako bi se smanijili njihovi negativni demotivirajuci ucinci i otklonila
dosada i monotonija koja ih obiéno prati.“ (Bahtijarevié-Siber i Sikavica, 2001., str.
474) Najocitijia metoda postizanja barem nekih cilieva dizajna pona$anja jest
dodjeljivanjem veceg broja zadataka pojedincima. Ako su ti dodatni zadaci potpuno
iste vrste kao i oni u izvornom poslu, ta se promjena zove proSirivanje posla. Ljudi
koji obavljaju poveéani posao, neée ponoviti zadatke tako Cesto, $to bi moglo uciniti

da je posao malo manje monoton. (Slack, Chambers i Johnston, 2010., str. 246)

ProSirivanje poslova je horizontalno Sirenje posla. Dizajner posao dodaje i druge
srodne zadatke na posao tako da radnik proizvodi dio kona¢nog proizvoda koji on ili
ona moze prepoznati. Na primjer, radnik montaZe dobiva dodatne zadatke koji
dovrSavaju dio konacnog proizvoda, Sto omogucuje radniku iskustvo ponosa u
kona¢nom proizvodu. Radnik tada moze ukazati na konacni proizvod i ponositi se
dijelom za koji je bio odgovoran. (Reid i Sanders, 2013., str. 416) ProSirivanje posla
odnosi se na Sirenje vrsta zadataka. Cilj ovog pristupa je da posao postaje manje
i horizontalno prosSirivanje posla i dodaje slicne zadatke u opis posla. Naprimjer,
radnik koji Cisti sudoper takoder mu je dodijeljen posao ¢is¢enja toaleta. (Hill, 2012.,
str. 179)
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4.2.1.2. Rotacija posla
Rotacija posla znaci da radnici povremeno razmjenjuju radna mjesta. Tvrtka moze

koristiti ovaj pristup kako bi izbjegao monotoniju. Najbolje je kad se radnici mogu
premjestiti na zanimljivije poslove. Rotacija posla omogucuje radnicima Sirenje svog
iskustva i omogucuje im da se popune za druge u sluCaju bolesti ili odsutnosti.

(Stevenson, 2015., str. 291) Na slici 5. je prikazan primjer rotacije posla.

Slika 5. Rotacija posla

[ RADNIK C ] :> [ RADNIK A ] :> [ RADNIK B ]

[ ZADATAK 1 } [ ZADATAK 2 } [ ZADATAK 3 }

Izvor: izrada autora prema literaturi Buntak, K., Drozdek, I. i Kovaci¢, R. (2013)
Nematerijalna motivacija u funkciji i upravljanja ljudskim potencijalima. Tehnicki
glasnik. [Online] 7 (2/6). str. 214

,Rotacijom zaposlenika s jednog radnog mjesta na drugo radnik obavlja poslove i
zadatke drugog radnog mjesta pa se time povecava broj zadataka koje on obavlja
odnosno povecava se obujam radnog mjesta. Ako osobu s radnog mjesta A rotiramo
na radno mjesto B, a osobu s radnog mjesta B na radno mjesto C itd., povecava se
obujam zadataka koje zna obavljati svaka od tih osoba.“ (Sikavica, 2011., str. 598)
,Prvi znacajni pokusaj svladavanja dosade na poslu bila je rotacija posla —
premjestanje radnika s jednog radnog mjesta na drugo kako ne bi tijekom duzZeg
razdoblja obavljali samo jedan specijaliziran posao. Na primjer, vrtlar ne bi samo
kosio travnjak, vec i podrezivao ukrasno grmije, grabljao li§¢e i meo plocnike. lako su
programi rotacije posla dokazano povecali organizacijsku proizvodnost, vecina ih je
neefikasna kao motivacijska strategija jer ljudima s vremenom dosade i ti drugi
poslovi. Programi rotacije posla efikasni su, medutim, za postizanje nekih drugih
organizacijskih ciljeva, poput obuke, jer osobi daju pregled nad radom razliCitih
organizacijskih jedinica.” (Certo i Certo, 2009., str. 392)
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Rotacija posla je periodi€no pomicanje ljudi s jednog specijaliziranog posla na drugi.
Time se sprjeCava monotonija i dosada. Rotacija se moze obavljati tako da tijekom
radnog dana pojedinac radi nekoliko sati na jednom poslu, zatim prelazi na drugi pa
na treci. Tako se rotacija takoder moze obavljati na duze vremensko razdoblje. Kod
rotacije je bitna fleksibilnost radnika koji mogu obavljati sve poslove u jednoj grupi
poslova. (Buntak, Drozdek i Kovacic¢, 2013., str. 214-215) Ako zaposlenici pate od
rutinskog rada, jedna alternativa je rotacija posla ili periodicno pomicanje zaposlenika
s jednog zadatka na drugi sa slicnim zahtjevima za vjeStinama na istoj
organizacijskoj razini. Mnoge proizvodne tvrtke usvojile su rotaciju zaposlenika kao
nacin povecanja fleksibilnosti i izbjegavanja otpustanja. lako je rotacija posla Cesto
koncipirana kao aktivnost za proizvodne linije i proizvodne djelatnike, mnoge
organizacije koriste rotaciju posla za nove menadzere kako bi im pomogla da dobiju
sliku cjelokupnog poslovanja. Snage rotacije posla su da smanjuju dosadu,
povecavaju motivaciju i pomazu zaposlenicima da bolje razumiju kako njihov rad
pridonosi organizaciji. Medutim, rotacija posla ima nedostatke. TroSkovi obuke se
povecavaju, a premjestanje radnika u novu poziciju smanjuje produktivnost. Rotacija
posla takoder stvara poremecaje kada se Clanovi radne skupine moraju prilagoditi
novom zaposleniku. Nadzornici takoder trebaju provesti viSe vremena odgovarajuci
na pitanja i nadgledati rad nedavno zaposlenih zaposlenika. (Robbins i Judge, 2013.,
str. 243-244) Rotacija posla znaci pomicanje pojedinaca periodi¢no izmedu razli€itih
skupova zadataka kako bi se osigurala razlika u njihovim aktivhostima. Kada je
uspjeSna, rotacija posla mozZe povecati fleksibilnost vjestina i dati mali doprinos
smanjivanju monotonije. Ipak, ne smatra se univerzalno korisnim za management jer
moze narusiti glatki tok rada ili za ljude koji obavljaju poslove jer moze ometati njihov
ritam rada. (Slack, Chambers i Johnston, 2010., str. 246) ,Rotacija posla periodi¢na
promjena poslova, odnosno radnih zadataka oblikovanih i dodijeljenih pojedinim
radnicima. Postupak kojim se zahtijeva od pojedinca da nauci nekoliko razli€itih
poslova u radnoj grupi ili odjelu i izvrSava svaki za odredeno razdoblje. Jedan je od
oblika proSirivanja znanja i posla usmjeren na smanjivanje i otklanjanje negativnih
posljedica besmislenog rada, monotonije i dosade kod usko specijaliziranih i rutinskih
poslova.“ (Bahtijarevié-Siber i Sikavica, 2001., str. 505)

Rotacija posla izlaze radnika na druge poslove u radnom sustavu. Rotacija

omogucuje radnicima da vide kako se output s njihovog prethodnog zadatka
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upotrebljava kasnije u proizvodnom ili usluznom sektoru. Radnici imaju vecu sliku i
imaju bolje poznavanje cjelokupnog radnog sustava. Rotacija posla pruza vecu
fleksibilnost za tvrtku, buduéi da su njezini radnici unaprijedili vjeStine. (Reid i
Sanders, 2013., str. 416) Rotacija posla zapravo ne preoblikuje posao, ve¢ pomice
zaposlenike izmedu nekoliko razli€itih poslova. (Noe, et al., 2011., str. 110) Rotacija
posla je kretanje radnika izmedu razliCitih poslova u organizaciji. Pristup rotacije
posla moZe poboljSati komunikaciju, povecati razumijevanje procesa, te smanijiti stres
i dosadu. Rotacija posla mozZe takoder sprijeCiti zamor miSi¢a i smanijiti ozljede na
radnom mjestu. (Hill, 2012., str. 180)

4.2.1.3. Obogacivanje posla
Obogacivanje posla ukljuCuje povecanje razine odgovornosti za planiranje i

koordinaciju. Primjer, trgovci u supermarketima upravljaju redoslijedom robe, prema
tome se povecCava njihova odgovornost. Obogacivanje posla fokusira se na
motivirajuéi potencijal zadovoljstva radnika. (Stevenson, 2015., str. 291) Rije€ je o
procesu koji vertikalno Siri posao, ukljuCuju¢i u njega viSe razliitih zadataka i
vjestina, odgovornosti i autonomije djelovanja tako da poveéava mogucnost primjene
i realizacije razliCitih osobnih sposobnosti i znanja, te omoguc¢ava individualni rast i
razvoj. (Buntak, Drozdek i Kovaci¢, 2013., str. 214-215)

,Obogacivanjem radnog mjesta radnom se mjestu ne dodaju samo nove aktivnosti
vec, Sto je jo§ mnogo vaznije, povecavaju mu se ovlasti i odgovornosti, a to je u
izravnoj vezi s povecanjem dubine radnog mjesta. Ako se, npr., jedan ministar u viadi
imenuje potpredsjednikom vlade, tada je njegovo radno mjesto obogaceno, .
povecana mu je dubina u smislu vecih ovlasti, ali i odgovornosti koje sada ima.*
(Sikavica, 2011., str. 598) Obogacivanje posla proSiruje poslove povecanjem stupnja
do kojeg radnik kontrolira planiranje, izvrSenje i procjenu rada. Obogaceni posao
organizira zadatke koji omogucuju radniku potpunu aktivnost, povecava slobodu i
neovisnost zaposlenika, pove¢ava odgovornost i daje povratne informacije kako bi
pojedinci mogli procijeniti i ispraviti vlastitu izvedbu. Neke novije verzije obogacivanja
posla posebno se usredotoCuje na poboljSanje smislenosti rada. Jedna od metoda je
povezati iskustva zaposlenika s rezultatima kupaca, pruzajuci zaposlenicima price s
korisnicima koji su imali koristi od proizvoda ili usluga tvrtke. Proizvoda¢ medicinskih
proizvoda Medtronic poziva ljude da opiSu kako su Medtronicovi proizvodi poboljsali
ili Cak spasavali njihove zivote i podijelili ove priCe sa zaposlenicima tijekom godisSnjih
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sastanaka, pruzajuci snazan podsjetnik na utjecaj njihovog posla. Druga metoda za
poboljSanje smislenosti rada je pruzanje zaposlenika uz programe zajednickog
savjetovanja. Mnoge organizacije osigurava obogacivanje posla kroz obuku kako bi
naucili nove vjestine, a preko rotacije posla obavljanje novih zadataka na drugoj
poziciji. (Robbins i Judge, 2013., str. 244-245)

Obogacivanje posla ne samo da znaci povecanje broja zadataka, nego i dodjeljuje i
dodatne poslove koji uklju€uju viSe odlucivanja, ve¢u autonomiju i vecu kontrolu nad
poslom. (Slack, Chambers i Johnston, 2010., str. 246) ,,Obogacivanje posla ukljuuje
horizontalno i vertikalno Sirenje posla, povecanje izazovnosti i kompleksnosti
zadataka, samoodlucivanja, odgovornosti i autonomije u njegovu izvrSavanje. Jedan
je od poznatih i vrlo rasirenih nacina povecanja interesa, motivacije, kreativnosti i
angaziranja zaposlenih restrukturiranjem i redizajniranjem rada.“ (Bahtijarevi¢-Siber i
Sikavica, 2001., str. 351)

Obogacivanje posla je vertikalno Sirenje posla. Okomito Sirenje posla kroz povecanu
odgovornost radnika. Na primjer, radnici znaju da moraju ispuniti 100 modela A, 50
modela B i 150 modela C u jednom tjednu, ali slijed je do njih. Mogu uciniti sve C, a
zatim B, a zatim A, i tako dalje, sve dok posao zavr$i u tjedan dana. Ili na primjer,
radnici obavljaju viastitu inspekcije prije nego Sto dio ili proizvod prenesu u sljedecu
radnu stanicu. Ova procedura ulijeva ponos u output i radnik obavlja poslove koji se
obi¢no obavljaju na visoj razini u organizaciji. (Reid i Sanders, 2013., str. 416)
Obogacivanje posla je osnazivanje radnika dodavanjem viSe ovlasti za odlu€ivanje
odnosno donosenja odluka. Za prodavacCa u trgovini, obogacivanje poslova moze
ukljucivati ovlasti za rijeSavanje problema kupaca, ukljucujuci i ovlasti za odlucivanje o
izdavanju povrata ili zamjeni robe. (Noe, et al., 2011., str. 110) Kod pristupa
obogacivanja posla dodaje se viSe prava odluCivanja i ovlasti. Radniku je dodijeljen
dio posla od Sefa. Naprimjer, radniku se mogu dodati odgovornosti za sastavijanje
rasporeda i provjeru postupka ¢is¢enja kupaonice za druge radnike. (Hill, 2012., str.
179)

4.2.2. Timski pristupi dizajnu posla
Druga mogucnost za dizajn posla je koriStenje timova umjesto pojedinaca za
odredene zadatke. Timovi za rjeSavanje problema, timovi za posebne namjene i

osobno usmjereni timovi su tri razli€ite vrste timova zaposlenika.
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4.2.2.1. Timovi za rjeSavanje problema
Timovi za rjeSavanje problema su male grupe zaposlenika koji se sastaju,

identificiraju, analiziraju i rjieSavaju operacijski problem. Tim se moze sastavi jednom
tiednom, tijjekom normalnog radnog vremena. Tim analizira problem, prikuplja
podatke, razvija alternativna rjeSenja, a zatim predlaze rjeSenje za viSi management.
Management tada odluCuje hoce li ili ne koristiti predloZeno rieSenje. Svrha timova za
rieSavanje problema je koriStenje znanja zaposlenika o operativnim postupcima.
Menadzment ne moze znati toliko o detaljnim poslovima kao i zaposlenici koji

svakodnevno obavljaju posao. (Reids i Sanders, 2013.,str. 416-417)

,Jprava se svakodnevno suoCava s mnogim organizacijskim problemima, primjerice,
proizvodnja proizvoda koji ne zadovoljavaju Zeljenu kvalitetu, radnici koji zabuSavaju i
nisu poduzetni te menadZeri koji svoje odluke temelje na netocnim informacijama.
Uprava obi¢no za rjeSavanje ovakvih ozbiljnih problema oformi posebne timove. Tim
koji je oformljen s ciliem rjeSavanjem nekog specificnog problema u organizaciji
naziva se timom za rjeSavanje problema. Tipicni tim za rjeSavanje problema broji 5
do 12 ¢lanova i osniva se kako bi se raspravilo o na¢inima na koje se mozZe poboljSati
kvaliteta u svim fazama proizvodnje u organizaciji, organizacijski procesi uciniti
ucinkovitijima ili poboljSati cjelokupno radno okruzenje. Kad je problem zbog kojeg je

uprava osnovala tim rijeSen, tim se obi¢no raspusta.” (Certo i Certo, 2009., str, 416)

4.2.2.2. Timovi za posebne namjene
Timovi za posebne namjene rjeSavaju pitanja od velikog znacaja za tvrtku. Tim je

kratkoro&an, posebna borbena grupa s fokusiranim dnevnim redom. Clanovi tima za
posebne namjene obi¢no predstavljaju nekoliko funkcionalnih podru€ja za ukupni
prikaz problema. Na primjer, sveuciliSte bi moglo koristiti tim za posebnu namjenu za
uzeti novog visokog administratora. Tim ima odredeni zadatak i ograni¢en vremenski
okvir za obavljanje tog zadatka. (Reid i Sanders, 2013., str. 417) Tim za posebnu
namjenu stvara se izvan formalne organizacijske strukture kako bi se poduzeo
projekt od posebne vaznosti ili kreativnosti. (Daft, Kendrick i Vershinina, 2010., str.
691) Timovi posebne namjene usredotoCuju se na odredenu svrhu i raspustaju se
nakon dovrsetka projekta. (Daft, 2015., str. 295)

4.2.2.3. 0Osobno usmjereni ili samoupravljacki timovi
Osobno usmjereni timovi ili samoupravljaéki timovi su dizajnirani kako bi se

postigla visoka razina ukljuCenosti zaposlenika i integrirani timski pristup. Osobno
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usmjereni timovi je skupina ljudi koji zajedno rade na svoj nacin prema zajednickom

cilju kojeg je tim definirao. (Reid i Sanders, 2013., str. 417)

Osobno usmijereni timovi su dizajnirani kako bi se postigla viSa razina timskog rada i
ukljucenost zaposlenika. lako takvi timovi nemaju ovlasti za donoSenje svih odluka,
oni su obicno ovlasteni za promjene u radnim procesima pod njihovom kontrolom.
Temeljni koncept je da su radnici koji su bliski procesu i imaju najbolje znanje o tome,
bolje od menadZmenta da bi ucinili najucinkovitije promjene u poboljSanju procesa.
Da bi tim funkcionirao ispravno, €lanovi tima moraju biti osposobljeni za kvalitetu,
poboljSanje procesa i timski rad. Ovakvi timovi imaju niz prednosti. Jedna je da je
potrebno manje menadzera, vrlo Cesto jedan menadzer moze upravijati s viSe
timova. (Stevenson, 2015., str. 292-293) ,Samoupravljacki tim je tim koji planira,
organizira, utjeCe i kontrolira vlastitu radnu situaciju uz minimalne intervencije i
smjernice uprave. Ovako kreativno osmislien tim je visoko integrirana skupina
nekoliko vjestih pojedinaca koje se osposobljava za unakrsno djelovanje i koji imaju
odgovornost i ovlasti obaviti odredeni zadatak. Samoupravljacki tim je obi¢no
odgovoran za obavljanje zadatka u cijelosti, a ne samo za njegove pojedine dijelove,
pa ga se smatra vaznim novim nacinom strukturiranja rada, upravljanjem i
nagradivanjem. Buduci da takvim timovima treba minimalno uplitanje uprave,
menadzerima ostaje vremena za obavljanje ostalih upraviljackih aktivnosti, poput
strateSkog planiranja.” (Certo i Certo, 2009., str. 416-417) Osobno usmjereni timovi,
iako ne potpuno nezavisni, obi¢no su ovlasteni donositi odluke i promjene u odnosu
na procese u svom radnom podru¢ju. Ovaj stupanj odgovornosti temelji se na
povjerenju i upravnom uvjerenju da ljudi koji su najblizi procesu rada znaju kako to

ucCiniti najbolje. (Russell i Taylor, 2011., str. 323)

4.3. Trendovi koji utje€u na dizajn radnog mjesta
Trendovi koji utje€u na dizajn radnog mjesta su (HOK, 2017.):

1. Kvaliteta ljudskog kadra se smanjuje
Mnoge velike zemlje - ukljuCujuc¢i SAD, Kinu, Japan, Njemacku i Italiju - suocit ¢e se s
nedostatkom ljudstva jer radna snaga tih zemalja stari te uzrokuje smanjenje stope
rasta. OCekuje se da ¢e radna snaga u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama rasti za
samo 0,7% u razdoblju od 2010. do 2020. godine. Vjestine za koje se predvida da ¢e
biti traZene uklju€uju poslovno upravljanje, pravne, prodajne/marketinske, operativne

i tehniCke racCunalne sposobnosti. Nedostatak ljudskog potencijala tvrtkama cée
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predstavljati izazov u pronalazenju i zadrzavanju najboljih ljudi. Zaposlenike ce biti
potrebno angazirati radnim mjestima koja podrzavaju njihove zelje i potrebe.
Stvaranje zivahnih uredskih uvjeta jedna je od taktika za zaposSljavanje i zadrzavanje
ljudstva. Pruzanje fleksibilnosti i izbora za gdje, kada i kako se posao odvija takoder
je presudan za privlaenje najboljih i najbistrijih ljudi.

2. Vaznost angaziranja zaposlenika
Angazirani zaposlenici mogu podic¢i bilancu tvrtke ¢ak do 20%. Takvi zaposlenici
ulazu emocije i usredotoCeni su na stvaranje novih vrijednosti za svoje tvrtke.
Medutim, u anketi provedenoj u 142 zemlje, samo 13% zaposlenih iskazalo je
osjecCaje vezane uz svoj posao. Nezavisni zaposlenici - oni koji su negativno ili ¢ak
neprijateljski nastrojeni prema svojim tvrtkama-brojéano nadmasuju angazirane
zaposlenike u omjeru od gotovo dva naprema jedan. Tvrtke s neovisnim
zaposlenicima imaju 30 do 50% viSe prihoda. Radni prostor moze pokrenuti
zaposlenike djeluju¢i kao komunikacijski alat koji pomaze u obiljezavanju
individualnih ili timskih doprinosa, prijenosu organizacijskih svrha ili ciljeva i pruzanju
prostora za ucinkovitu suradnju. Uklju€ivanje zaposlenika u dizajn ili osvjeZzavanje
radnog prostora takoder pruza odli¢nu priliku za angazman.

3. Vise ljudi radi na daljinu, a ne za svojim stolovima
U bilo kojem trenutku, oko jedna trec¢ina svih strunjaka u privathom i javnom sektoru
radi na daljinu. Samo 30 do 40% zaposlenika s dodijeljenim radnim prostorima ih
zapravo i koristi. Mobilnost je kljuéna za danasnju radnu snagu. Uz svoje urede,
zaposlenici rade u zrakoplovima, hotelima, kod klijenata i kod kuce. Potrebno im je
omoguciti tehnologiju i poslovne procese koji im pruzaju ucinkovit rad gdje god se
nalazili. Na radnom mjestu, mobilnost moze zahtijevati viSe "nerasporedenog" ili
zajedniCkog radnog prostora za pojedince koji su izvan ureda znacajan dio dana.
Tvrtke takoder trebaju fleksibilan prostor za zaposlenike koji bi ih mogli posjetiti s
drugog kata, iz druge zgrade ili drugog kampusa.

4. Fleksibilni rad poveéava angazman i zadovoljstvo
Fleksibilan rad dopustajuci zaposlenicima da odabiru kada, gdje i kad cCe raditi
opcenito dobiti pozitivan odgovor. 30% zaposlenika s lako dostupnim fleksibilnim
poslovima su vrlo angazirani u svojim poslovima. Fleksibilno radno vrijeme, dijeljenje
posla i rad na daljinu su naro€ito vazno za samohrane roditelje i zaposlenicima koji
njeguju bolesnika. (Robbins i Judge, 2013., str. 245) ,Najpoznatija i najduze

primjenjivana strategija vezana uz radno vrijeme je fleksibilno radno vrijeme koje se u
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mnogim organizacijama primjenjuje vec¢ desetljeCima. Radi se o moguc¢nostima da
zaposleni sami unutar nekih okvira odreduju najpogodnije radno vrieme za
obavljanje posla. Fleksibilno radno vrijeme je pogodno za sluzbeniCke, struCne i
menadZerske poslove, dok je manje primjereno proizvodnim poslovima. Omogucuje
da se bolje uskladi individualni radni i bioloSki ritam, stil zivota, kao i obiteljske
obaveze sa zahtjevima rada i profesije. Pokazuje se da fleksibilni programi radnog
vremena povecavaju pozitivne stavove i zadovoljstvo zaposlenih, smanjuju
apsentizam, otklanjaju probleme zaka$njavanja, povecava se fleksibilnost
zaposlenih.” (Buntak, Drozdek, Kovaci¢, 2013., str. 217)

5. Radni prostori prilagodeni raznovrsnim aktivhostima su u porastu
Buduc¢i da je priroda danasnjeg rada slozena i nepredvidiva, jedinstven,
svenamjenski radni prostor nije zadovoljavaju¢ za vecinu stru€njaka. Dizajneri radnih
mjesta trebaju osigurati raznovrsnost radnog prostora ili namjenska podrucja za
specificne aktivnosti koja su dostupna svima.
Radni prostori mogu ukljucivati improvizirane prostore za sastanke, formalne prostore
za sastanke, prostorije za projekte, pojedinacne radne prostore ili prostore za odmor
koji nadoknaduju nedostatke iskljuCivo mobilnog ili otvorenog plana. Jedna veli€ina
ne odgovara svima.

6. Zgrade mogu popraviti ili umanjiti produktivnost.
Zgrade mogu poboljSati ukupnu produktivnost i u€inak za ¢ak 12,5% ili ih smanijiti za
¢ak 17%. To je jaz izmedu uspjeSnosti zaposlenika u najboljim i najloSijim zgradama.
Zanimljivo je da isti Cimbenici koji omogucuju produktivnost ga mogu i sprijeciti. Neke
pozadinske buke, na primjer, mogu povecati produktivnost za rutinske ili
administrativne zadatke. Ipak, ta ista buka moze djelovati vrlo zbunjuju¢e za
zaposlenike kod provodenja istrazivanja ili pisanja zadataka. Osvjetljenje se obi¢no
smatra pozitivnim, osim kada uzrokuje odsjaj. Medutim, najCeSc¢i krivci za ometanje
produktivnosti koji su vezani uz zgrade uklju€uju probleme s toplinskom udobnoscu ili
kvalitetom zraka, nedostatkom prirodnog svjetla, bukom, pretrpanim prostorom i
slabom ergonomijom.

7. Vaznost osvjetljenja
Bolja rasvjeta na radnom mjestu (ukljuCujuci i prirodnu dnevnu svjetlost i umjetno
svjetlo) povezana je s 15%-tnim smanjenjem odsutnosti u uredskim okruzenjima.
Druge studije su izvijestile o povec¢anju produktivnosti u rasponu od 2,8 do 20%, $to

se pripisuje optimalnoj razini osvjetljenja. Prisutnost obilnog dnevnog svjetla i
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prozora, kao i mogucénosti aktivhog i pasivhog kontakta s prirodom, osjetilnih

promjena i varijabilnosti, imaju pozitivan utjecaj na dobrobit ljudi.

8. Vitalna vaznost akustike
Uredska akustika doprinosi ucinkovitosti i dobrobiti na radnom mjestu. Kako bi se
podrzala struCnost, mnogi ljudi traZze mirna mjesta. Sposobnost planiranih ili
spontanih interakcija bez ometanja drugih vazna je za timski rad i razvoj odnosa. U
okruzenjima s bijelim Sumom ili zvu€¢nim maskiranjem, zaposlenici izvjeStavaju o
poboljSanjima do 38% za obavljanje jednostavnih zadataka i 27% za sloZene
zadatke.Zvu€na maskiranja nisu jedini nacCin smanjenja nezeljene buke. Uredski
izgled, podni materijali, zidovi, stropovi i protokoli ponaSanja mogu napraviti razliku.

9. Ljudi su najvazniji faktor
Povecanje produktivnosti osoblja od 2 do 5% moze pokriti ukupne troSkove pruzanja
smjestaja na radnom mijestu. Financijski gubici zbog odsutnosti i "prezentizma"
(gubitak produktivnosti na radnom mjestu zbog zdravstvenih problema zaposlenika ili
osobnih problema) &ine 4% operativnih troSkova.

10.Funkcionalnost upravljanja promjenama
Studije upravljanja kvalitetom provedene od strane istrazivaCke tvrtke Prosci
pokazale su da projektni zadaci na radnom mjestu s ucinkovitom komponentom
upravljanja promjenama imaju Sest puta vecu vjerojatnost ispunjavanja svojih ciljeva i

uspjeha.

4.4. Ocekivanje zaposlenika od radnog mjesta
Postoji nekoliko ¢imbenika koji moraju biti prisutni na vasem radnom mjestu kako bi

vasi zaposlenici bili sretni i motivirani na poslu. Zaposlenici od svog radnog mjesta

oCekuju:

1. Postovanje je temeljno pravo svakog zaposlenika na svakom radnom mjestu.
Ako se ljudi osjeaju kao da se tretiraju s poStovanjem, obi¢no reagiraju
postovanjem suradnika i Sefova. Zaposlenici koji se osje¢aju da ih se postuje
reagiraju odgovornim akcijama. Na radnom mijestu, svi su jednaki; osim Sto
svaki zaposlenik ima svoj odreden posao i ulogu. (Heathfield, 2017.)

2. Zaposlenici se Zele osjecati kao da su ¢lanovi in-crowd-a. To znaci da oni
znaju i imaju pristup informacijama jednako brzo kao i bilo tko drugi na vasem

radnom mjestu. (Bellow, 2015.) Zaposlenici se ne vole osjecati kao da su
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isklju€eni iz informacija koje su im potrebne za razumijevanje i podrsku misije,
vizije i ciljeva njihove organizacije. Kako bi se zaposlenici osjecali azurno,
poslodavci dijele onoliko koliko znaju o organizacijskim izazovima, financijama
i proracunima - ¢im oni to znaju. Njihovi zaposlenici trebaju donositi dobre
odluke na temelju dobrih informacija kako bi djelovali u najboljem interesu
poslovanja. (Heathfield, 2017.)

3. Zaposlenici Zele utjecati na odluke koje se donose o njihovom poslu.
UkljuCenost zaposlenika i osnazivanje zaposlenika pomaZzu stvoriti angazirane
zaposlenike koji su spremni pruziti svoju diskrecijsku energiju za poslovanje.
(Projects4mba, 2011.) Istodobno, poslodavci moraju zapamtiti da osnazivanje
nije besplatno za sve. Morate strukturirati osnazivanje u okviru koji ukljucuje
organizacijsku viziju, ciljeve i jasne odgovornosti. Menadzeri trebaju
komunicirati sa svakim zaposlenikom o tome S$to ovaj okvir znaci za njihov
posao. (Heathfield, 2017.)

4. Zaposlenici Zele nauciti nove vjestine, razviti svoje sposobnosti i povecati
svoje znanje i karijeru. (Projects4mba, 2011.)

5. Zaposlenici Zele vodstvo. Zele osjeéaj da su na pravom putu, iéi negdje $to je
definirano i vazno. Zaposlenici vole biti dio neCega veéeg od sebe. Zaposlenici
vole znati da je zaduzen netko tko je pouzdan. (Bellow, 2015.) Dakle, izvrsni
tim, pa €ak i upravitelj zaposlenika mora pokazati povjerenje i osje¢aj da znaju
Sto rade. Zaposlenici se moraju uvjeriti da poduzece ima proizvod koji moze

biti uspjesan, te da poduzece razumije i slusa trziSte. (Heathfield, 2017.)

4.5. Predvidanja u dizajniranju budu¢eg radnog mjesta
Predvidaju se veliki pomaci u dizajnu i funkcioniranju radnog mjesta tijekom iducih

Cetvrt stolje¢a, obzirom da se inovacije dogadaju eksponencijalnom brzinom. Mnoge
organizacije ve¢ prihvacaju niz alternativnih projekata; u nekim sluajevima, radno
mjesto bliske buduénosti vec¢ je ovdje. Daljnja predvidanja sklona su varijabilnosti.
Neke ideje nikad ne moraju postati stvarnost; druge bi se mogle dogoditi i prije nego

8to mislimo. (Williams, 2017.)

U periodu od 1 do 5 godina (do 2022.)
U iduc¢ih pet godina ocekujemo nastavak sadasnjih trendova jer manje i
konzervativnije tvrtke i industrije prihvacaju dugoro¢ne ideje onih koji su na celu

strategije radnog mjesta (Williams, 2017.):
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e Tvrtke Ce i dalje smanjivati broj nekretnina kako bi smanjile troSkove i
podrzavale promjenu prirode radne snage.

e | dalje se nastavlja broj nezavisnih radnika. U roku od pet godina, radnici na
odredeno mogli bi Ciniti do 30% ukupne radne snage.

e UkljuCena nacela dizajna proSirit ce se kako bi se podrzalo starenje radne
snage, pruzajuci prostore koji se, izmedu ostalog, odnose na promjene u
oStrini vida i dobrim motoriCkim sposobnostima.

e Pristup sadrzajima u/i oko radnog mijesta, ukljuCujuci stanovanje, bit cCe
prioritetan.

e Putovanje na posao automobilima nastavit ¢e inovacijama u infrastrukturi, dok
dulji transportni putovi —uklju€ujuci i trajanje i udaljenost - poti€u potrebu za
fleksibilnim opcijama rada.

e Timovi za odrzavanje nekretnina i objekata postat ¢e tehnoloski pismeniji.

e Moduli gradnje postat ¢e maniji i fleksibilniji za smjestaj tvrtki s brzim rastom ili
ugovorima.

e Alternativni materijali i procesi poput 3-D ispisa postaju glavna smjernica u

gradnji okoline.

U periodu od 6 do 10 godina (do 2027)
Desetogodis$nji vremenski okvir predstavlja ekstremniji nastavak aktualnih trendova
(Williams, 2017.):

e Vlasnici nekretnina stvaraju dodatni prihod kroz inovativne strategije dizajna i
upravljanja. Manje je u vlasnistvu, vise se dijeli.

e Najam ¢e biti preispitivan, slijede¢i ekonomiju na zahtjev. Uvjeti su
pojednostavljeni. Rokovi su kraci, a mnoge tvrtke premjestaju se u urede na
zahtjev.

e Pametne zgrade i uredi ¢e dominirati krajolikom, uz pove¢anu modularnost
zgrada i sustava za poboljSanje prilagodljivosti.

e Videozapis visoke razluCivosti postat ¢e sveprisutan, olakSavajuéi udaljenu
suradnju i omogucujuci sigurnost manje vidljivom i nametljivom.

e Visoko povezana nosiva tehnologija ¢e porasti, a prostor e se sve viSe
kontrolirati putem senzorskih sustava i medusobno povezane infrastrukture.

Kibernetska sigurnost je najvaznija.
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Brzina razvoja infrastrukture ogranicit ¢e tempo tehnoloskog prosSirenja.
Automobili koji sami voze i automobili-kapsule na zahtjev bez voza¢a mijenjaju
voznju i parkirnu infrastrukturu.

Propisi o utjecaju na okoli§ nastavit ¢e poostravati i provoditi dizajnerske
odluke.

Potpuno 24/7 radno mjesto promijenit ¢e radna i produktivna o€ekivanja.

15 godina (do 2032)
Roboti i automatizacija u uredu mijenjaju sve (Williams, 2017.):

Posao se ne moze zavrsiti bez tehnologije.

Radne funkcije ¢e se vjerojatno promijeniti, a mnogi danasnji poslovi
zamjenjuju se umjetnom inteligencijom i/ili robotima.

Prisutnost robota moZe utjecati na zahtjeve u dizajnu protupozarnih i
sigurnosnih uvjeta.

Visoko tehnoloski radni prostori zahtijevat ¢e promjene u kvaliteti zraka,
opskrbe elektricnom energijom i vodovodnim instalacijama.

Zgrada i samo radno mjesto postat Ce stroj.

Klimatske promjene i infrastruktura poti¢u novi nacin rada:

Leteci automobili promijenit ¢e tranzitne ¢vorove i nacin oblikovanja parkirnih
mjesta.

Prijevoz velikim brzinama postat ¢e sveprisutan.

lzgradnja zgrada i zahvati mogu smanijiti ili ¢ak ponistiti negativan utjecaj na
okolis.

Novogradnja ¢e se odmaknuti od poplavnih podrucja gdje god je to moguce.
Obalni gradovi dozivjet ¢e intenzivnu inovaciju dizajna kako bi se rijesili izazovi
porasta razine mora i vremenskih prilika, s potencijalom za podvodne i vrlo
visoke gradevine koje zahtijevaju potpuno novi skup dizajnerskih i operacijskih
vjestina.

Obnovljeni dizajn dizala, prostorni prikljuCci, prestanak rada utovarnih
pristaniSta i autonomna proizvodnja energije Sirom svijeta u potpunosti ¢e
promijeniti nacin na koji vidimo uredske zgrade.

Zivotni ciklus zgrade mozZe se skratiti od 40 godina do 20-25 godina.
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e Autonomna proizvodnja energije pojavit ¢e se Sirom svijeta i smanijiti
oslanjanje na javne komunalne usluge, omogucujuci tvrtkama potpuno

neovisno poslovanje.

5. POSLOVNI SLUCAJ: DIZAJN POSLA NA PODUZECU S.I.C.

d.o.o. Visnjan

5.1. O poduzeéu S.I.C. d.o.o.

»Tvrtka S.I.C. d.o.0. osnovana je 1994. godine. Djelatnost kojom se ova tvrtka bavi je
prerada i trgovina ribe. Danasnju djelatnost zapoCela je obavljajuéi otkup te
veleprodaju i maloprodaju svjeze i smrznute ribe na lokaciji Visnjan. Tvrtku su
osnovale dvije obitelji, te tradicija i dugogodiSnje poslovanje prerastaju u stabilnu
respektabilnu tvrtku koja danas broji preko 150 zaposlenika. Godine 1998. u Vabrigi
je izgradeno suvremeno otkupno mjesto, odnosno skladiSte za svjezu i smrznutu
ribu. Zbog uspjesSnog poslovanja, tvrtka 2001. godine Siri opseg poslovanja kupnjom i
adaptacijom te opremanjem pogona za preradu i promet usoljene ribe u industrijskoj
zoni u PoreCu. Takoder iste godine oznaCava se pocetak prerade sithe plave ribe
(srdele, in¢uni). Nakon par godina, to¢nije 2006. godine u Santa Marini (nalazi se u

mjestu Vabriga) tvrtka pokrece centar za proc€iS¢avanje i otpremu Zivih Skoljkasa.

Tijekom 2012. godine S.1.C. zapoc€inje s izgradnjom poslovnog kompleksa na 6.000
m? s ciliem viSestrukog povecanja proizvodnih kapaciteta i, obzirom na trziste,
uvodenjem novih proizvoda i tehnologije. Investicija je to koja e pomocéi da se
cjelokupna S.1.C. djelatnost objedini na jednom mjestu u reprezentativnom objektu.
PocCetkom 2014. godine poduzece zapocCinje s radom u novom pogonu u Visnjanu
koji obuhvaca djelatnost proizvodnje, prerade, trgovinu i centar za procis¢avanje i

otpremu Zivih Skoljkasa.

Tvrtka S.1.C. vrSi otkup ribe za daljnju preradu otkupljuju¢i ulove od oko 150 ribarskih
brodova na Jadranu. Proizvodi od poduzeca izrazito su visoke kvalitete, udovoljavaju
visokim standardima tijekom svih etapa proizvodnje i prerade u skladu sa svim

zahtjevima sanitarnih i veterinarskih, kao i tehnoloSko-proizvodnih uvjeta. Tvrtka
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S.I.C. svoje proizvode uspjeSno plasira na domace trziste, te na trziSta ltalije,
Spanjolske, Francuske, Slovenije i Srbije. U nastavku rada bit ée prikazana

organizacijska struktura poduzec¢a.“ (S.1.C., 2017.)

Slika 6. Funkcijska organizacijska struktura poduzec¢a S.I.C. d.o.o.

UPRAVA

RACUNOVODSTVO KOMERCIJALA | PRERADA OSIGURANJE

1 OPCI POSLOVI | KONTROLA
PONUDA PROIZVODA / KVALITETE

PRODAJA

NABAVA ODRZAVANJE
L | | ENERGETIKA

ISTRAZIVANJE POTREBA
KUPCA

PRACENJE ZADOVOLJSTVA
KUPACA

|| SKLADISTE

LOGISTIKA

Izvor: izrada autora

Na slici 6. je prikazana funkcijska organizacijska struktura poduzeca. Funkcijska
organizacijska struktura je odabrana jer poduzece proizvodi trenutno samo proizvode
od ribe i Skoljaka, u jedinstvenom prostoru i posao su organizirali kroz temeljne

poslovne funkcije.

5.2. Elementi dizajniranja posla
Poduzeée S.I.C. znacajnu paznju posvecuje osnovnim elementima dizajniranja posla.
Svako je radno mjesto pomno osmisljeno, izdvojene su njegove uloge i oCekivanja te

dodijeljeni precizni zadaci.
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U nastavku slijedi razrada radnih mjesta, uloge i zadataka uprave.

Tabela 7. Primjer odnosa posla, radnog mjesta, uloga i zadataka uprave

UPRAVA

RADNO MJESTO ULOGE ZADACI

1. Predsjednik uprave | Organiziranje poslovanja; | Vodenje financija;
— Direktor vodenje; nadzor sastavljanje kratkoroc€nih i

dugorocnih planova

2. Tehnicki direktor Vodenje; organiziranje Organizira i vodi
proizvodnju; odgovoran za

sredstva za rad

3. Poslovna tajnica Vodenje; pisanje i slanje Poslove korespondencije;
dopisa azuriranje web stranice,
marketing

Izvor: izrada autora

U tablici 7. je prikazan primjer odnosa posla, radnog mjesta, uloge i zadataka
uprave. Direktor je osoba koja upravlja poduze¢em odnosno on je organizator posla
u poduzecu. Direktor je osoba koja je odgovorna za poslovanje, ispunjenja ciljeva
organizacije, upravljanje ljudima i financijama. Posto je poduzece S.I.C. srednje
poduzecCe direktor ima tim suradnika koji su zaduzeni za odredeni segment
organizacije. Primjerice tim suradnika za raCunovodstvo koji se bave financijama i
ostalom dokumentacijom. Uloge direktora su vodenje, koordiniranje i pracenje.
Zadaci direktora obuhvacaju poslove organizacije poslovanja, mora voditi brigu o
vodenju financijama, takoder sastavilja kratkoro¢ne i dugoroCne planove, prati
kretanje na trzistu, prati kretanja konkurentskih poduzeca, te kontrolira rezultat rada.
Radno mjesto tehni€ki direktor je osoba koja obuhvaca poslove rukovodenja
preradom, organizira, vodi evidenciju i odgovoran je za osiguranje kompletne
tehniCke podrske potrebne za funkcioniranje proizvodnje; organizira, vodi brigu i
odgovoran je za osiguranje materijalnih, tehnickih i dr. sredstava za rad, kao i
racionalno trosenje istih. Takoder izvjeStava upravu o svemu Sto se u poduzecu
dogada, te radi analizu ostvarenih rezultata. Radno mjesto poslovna tajnica obavlja
zadatke: poslove vezane za promaociju tvrtke i proizvoda; pisanje i slanje dopisa, e-
mailova i zahtjeva; odgovoranje na pozive, e-mailove, i njihovo preusmjeravanje;
vodenje arhive dokumenata tvrtke; uredivanje i azuriranje web Stranice; priprema i
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sudjelovanje na sajmovima gdje se predstavlja tvrtka; kuhanje kave za poslovne
partnere; vodenje evidencije ulaza i izlaza odredene ribe — srdela IQF; pomoc visem
administratoru kod izlaznih racuna u maloprodaji, njihovo izdavanje i uskladenje

evidencije; pomoc u pripremi poSte — slanje raCuna kupcima.

U tablici 8. slijedi razrada radnih mjesta, uloge i zadataka racunovodstva i opcih

poslova.

Tabela 8. Primjer odnosa izmedu posla, radnog mjesta, uloga i zadataka

racunovodstva i opcih poslova

RACUNOVODSTVO | OPCI POSLOVI

RADNO MJESTO ULOGE ZADACI
1. Voditel Knjizenje imovine; kontrola Knjizenje DI; kontrola,
knjigovodstva dokumenata; izrada statistike; knjizenje i slanje PDV-g;
pla¢anje racuna pla¢anje racuna po nalogu
direktora i sl.
2. Samostalni Vodenje evidencije; kontrola; Vodenje evidencije certifikata
administrator i evidencije poticaja za tvrtku;
3. Visi administrator Kontrola; knjizenje; vodenje Kontrola otvorenih stavki;
blagajne knjizenje kompenzacija;

rieSavanje reklamacije;

uplata i isplata gotovine

4. Administrator Kontrola; vodenje; ispomo¢ Vodenje kadrovske

evidencije; kontrola

tahografa;
5. Pomocni Izrada raznih dokumenata; Vodenje evidencije o
administrator vodenje evidencije; pisanje zaprimljenoj robi, o radnom
raduna vremenu; izrada radnih

naloga i etiketa za proizvode

Izvor: izrada autora

Racunovodstvo i opéi poslovi — posao radunovodstva je da prati sve financijske
papire odnosno obuhvaca poslove knjizenja; izrada kvartalnih, mjesecnih i godiSnjih
izvjeStaja za potrebe financijskih institucija; izrada financijskih izvjeStaja za potrebe

uprave i vlasnika; poznavanje i pracenje zakona i propisa vezani za financije,
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knjigovodstvo i poreze, blagajni¢ko poslovanje, vodenje brige o zaposlenicima, radni

nalozi, vodenje kadrovske evidencije itd.

Racunovodstvo i opcCi poslovi sastoji se od sliedeCih radnih mjesta: voditelja
knjigovodstva, samostalnog administratora, viSeg administratora, administratora i

pomoc¢nog administratora.

Voditelj knjigovodstva obavlja zadatke: Knjizenje izvoda - kunski i devizni; Placanje
racuna po nalogu direktora;, Ubacivanje tecCajne liste; Uskladenje kartica
kupci/dobavljaci; Uskladenje kredita i leasinga s bankama i leasing kucama;
Knjizenje dugotrajne imovine, vodenje registra DI po mjestima troSka i obracun
amortizacije; Knjizenje dugotrajne imovine, vodenje registra S| po mjestima troska i
otpis Sl; Knjizenje ulaznih racuna opcih; Kontrola i knjizenje ulaznih deviznih racuna;
Kontrola i knjizenje izlaznih kunskih i deviznih racuna; KnjiZzenje i zatvaranje
predujmova; Jednom mjesecno, automatsko knjizenje primki, izdatnica i obraCuna
proizvodnje; Obracun, kontrola knjizenje i slanje PDV-a; Uskladenje s Poreznom
upravom,; Popunjavanje tabela i izvjeStaja za banke, natjeCaje po nalogu i potrebi
poslodavca; /zrada zavrsnog racuna za FINA-u i Poreznu upravu; lzrada statistika

raznih; Suradnja s revizijom.

Zadaci samostalnog administratora su: Ubacivanje primki i ulaznih faktura za ribu;
kontrola i ubacivanje prodanih listova; vodenje evidencije certifikata; izrada trziSne
kompenzacije za Ribarsku zadrugu Punta Zub; vodenje evidencije poticaja za S.I.C.;
zamjena i ispomoc kod izrade izlaznih faktura;, zamjena i ispomoc¢ kod isplate putnih
troSkova i dnevnica Soferima; program VETI za sve ribare; vodenje brige o radnim
listama, odsustvima, bolovanjima, prekovremenima i putnim troSkovima za sve

radnike; povjerenik zastite na radu.

Zadaci viSeg administratora su: Listanje izvoda po bankama i njihovo Knjizenje;
teCajna lista; spajanje i provjera otpremnica s ulaznim fakturama; pregled cijena na
maloprodajnim rac¢unima; vodenje blagajne — isplata i uplata gotovine; izrada izlaznih
faktura, otpremnica, CMR-a (medunarodni sporazum o medunarodnom prijevozu
cestom) i packing lista; prebacivanje robe iz jednog u drugo skladiste; izrada
maloprodajnih racuna, veleprodajnih, gotovinskih; kontrola otvorenih stavki; izrada i
knjizenje kompenzacija; kontrola cijena kod ulaznih racuna; spremanje ulazne i

izlazne dokumentacije za INTRASTAT,; rjeSavanje reklamacija i uskladenje s
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kupcima; otvaranje poste i rasporedivanje dokumenata — pripremanje poSte za grad;
placanje faktura domacih i inozemnih; uskladenje ino. dobavijaCa placanje njihovih
faktura; vodenje placanja revolving kredita PBZ; vodenje evidencije placanja Hypo

Leasinga; pisanja raznih potvrdi.

U poduzecu postoje dva izvrSitelia na radnom mjestu administratora. Ali svaki
administrator ima razliCite zadatke. Zadaci prvog administratora su: Pregled,
vodenje i izdavanje potvrda Soferima za tahografe; unos ulaznih racuna i kontrola
olpremnica uz raCune ribara; unos i provjera podataka u aplikaciji VETI; unos
podataka u aplikaciju TRACES vezanu uz nusproizvode za Grcku;, narudzZba
uredskog materijala; ispomoC i zamjena samostalnog administratora kod uno$enja
ulaznih primki i racuna SIC te poticaja za ribare; ispomoC i zamjena viseg
administratora kod izrade izlaznih ra¢una, CMR-a i knjiZzenja ulaznih deviznih raéuna;
priprema i tiskanje naljepnica. Dok zadaci drugog administratora su: KnjiZzenje
ulaznih racuna - opci troskovi 009; Kontrola i automatsko knjizenje ulaznih raduna
kunskih i deviznih 010-030; Knjizenje predujmova; Uskladivanje konto Kkartica
dobavljada; Kontrola i automatsko knjizenje izlaznih racuna kunskih i deviznih 020-
050, Automatsko knjizenje primki 006-007-008; Automatsko knjiZzenje izdatnica
materijala 350-352-354-356 u dokument 210; Automatsko Kknjizenje racuna
maloprodaje 320-3217 u GOT; Automatsko Kknjizenje utroSka materijala IRE-
Meduskladisnice i otpisi u 062, Automatsko knjizenje teCajnih razlika po kontima;
Knjizenje otpisa sitnog inventara i vodenje registra Sl; Knjizenje obracuna
amortizacije i vodenje registra DI; Knjizenje blagajne dnevno, listanje uplatnica i
isplatnica i arhiviranje; Izrada i knjiZzenje putnih naloga, isplata istih kroz blagajnu i
izrada i slanje JOPPD-a za PN, Kontrola, izrada i knjizenje PDV-a; Ru¢no zatvaranje
konta kupaca, dobavijaca i primki 2200-1200-2240; Zatvaranje obracuna kreditnih
kartica i INA kartice; Vodenje kadrovske evidencije: prijave, odjave i ugovori; Vodenje
evidencije isteka ugovora i izdavanje potvrda radnicima; Vodenje evidencije
lije¢nickih pregleda i sanitarnih knjizica; Vodenje evidencije o zastiti na radu; Izrada,
unos i kontrola obracuna place u Pantheonu - unos bolovanja, refundacija HZZO,
obustava, ovrsi. Izrada virmana za placu i obrasca JOPPD (lzvjeS¢e o primicima,
porezu na dohodak i prirezu te doprinosima za obvezna osiguranja); Pracenje

Zakona o radu; lzrada i slanje zahtjeva za refundaciju bolovanja HZZO; lzrada i
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slanje mjesecnih statistika RAD-1, IND-1 i IND-2; Zamjena viSeg administratora za

knjizenje izvoda i placanje racuna.

Radno mjesto pomoénog administratora ima sljedec¢e zadatke: Unos i izrada primki
za plavu ribu u Ribarskoj i prijenos iste u SIC; Izrada prodajnog lista po svakoj primki
i slanje istih ribarima faxom ili mailom; Izrada radnih naloga; Vodenje evidencije o
unosu i proizvodnji ribe za HACCAP; Pisanje racuna strankama prilikom kupnje ribe;
Vodenje zasebne evidencije o zaprimljenoj ribi, broju kaSeta, koli¢ini leda i dr.; Izrada
etiketa za proizvode; Vodenje evidencije o radnom vremenu zaposlenika u
proizvodnji; Prijenos ribe i proizvoda medu skladistima,; Posredovanje izmedu HES-a

i zaposlenika (slanje zahtjeva za predracun, vodenje brige o sanitarnim knjiZicama).

U nastavku je prikazana razrada radnih mjesta, uloge i zadataka funkcije osiguranje i

kontrola kvalitete.

Tabela 9. Primjer odnosa izmedu posla, radnog mjesta, uloga i zadataka funkcije

osiguranje i kontrola kvalitete

OSIGURANJE | KONTROLA

KVALITETE
RADNO MJESTO ULOGE ZADACI
1. Kontrolor kvalitete Kontrola; istraZivanje trzista; | Kontrola  kvalitete  vode;
voditelj voditeli ISO  (9001:2008;
22000:2005) sustava, te
voditel] edukacije radnika;
radi na istraZivanju i razvoju
novih proizvoda
2. Pomocni kontrolor Vodenje; kontrola Kontrola c¢iS¢enja pogona;
kontrola svjeze ribe i Skoljki;
vodenje HACCP i ISO zapisa

Izvor: izrada autora

Cilj poduze¢a je dati svojim kupcima najbolje proizvode izvrsne kvalitete.
Svakodnevno ulazu u razvoj kvalitete i kvaliteti daju jako veliku vaznost. ,Cijeli se
sustav prerade i konfekcije svjeze ribe, rakova i Skoljki, zamrznute ribe, te slanih i
mariniranih in¢una i srdela provodi po HACCP programu (eng. Hazard Analysis and

Critical Control Points) koji se nadzire od strane Ministarstva poljoprivrede Republike
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Hrvatske. HACCP predstavlja integrirani sustav kontrole sigurnosti hrane u svim
etapama procesa njezine proizvodnje i distribucije.” (S.1.C., 2017.)

U poduzecu postoje radna mjesta vezana za kvalitetu, a to su kontrolor kvalitete, te
pomoc¢ni kontrolor kvalitete. Njihove uloge u poduzecu su kontrola i pracenje
kvalitete, te razvoj novih proizvoda. Kontrolor kvalitete ima sljedeée zadatke:
Obuhvaca poslove voditella HACCP tima, voditelj edukacije radnika, kontrole
tehnoloskog procesa prerade ribe, kontrole svjeze ribe i Skoljki, kontrola CisCenja
pogona, vodenje veterinarske kontrole zapisnika, kontrola kvalitete vode, voditelj ISO
sustava, radi na istraZivanju i razvoju novih proizvoda te sve ostale poslove prema
nalogu poslodavca. Dok pomoc¢ni kontrolor kvalitete obuhvacéa sljedece zadatke:
Vodenje HACCP i ISO zapisa, kontrola ¢iS¢enja pogona,kontrola svjezZe ribe i $koljki,
kontrola tehnoloSkog procesa prerade ribe, sudjelovanje kod veterinarskih inspekcija

te sve ostale poslove prema nalogu poslodavca.

Slika 7. Prikaz organiziranja uredskih radnih mjesta
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Izvor: preuzeto od EKONERG (2011) Podloga zahtjevu za ocjenu o potrebi procjene
utjecaja zahvata na okolisu. Str. 24 Dostupno na:
http://puo.mzopu.hr/UserDocsimages/Zahtiev_30 05 2011 4.pdf [29. sijeCnja 2018]

Na slici 7. je prikaz organiziranja uredskih radnih mjesta. Radna mjesta su grupirana
na prostornom ograniCenom dijelu organizacije, gdje je smjeStena sva potrebna
oprema i materijalni inputi. A124 i A125 — uredi raunovodstva i op¢ih poslova, A126

— ured poslovne tajnice, te A127 — ured direktora.

U nastavku je prikazana tablica kontekstualnih karakteristika za upravu,

racunovodstvo i op¢e poslove, te osiguranje i kontrola kvalitete.
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Tabela 10. Kontekstualne karakteristike uprave, raCunovodstva i opc¢ih poslova, te

osiguranje i kontrola kvalitete

ERGONOMIJA

RADNI UVJETI

- Zaposlenici moraju dugotrajno stajati

- Zaposlenici rade u uvjetima s prirodnom i

umjetnom rasvjetom

- Temperatura je ugodna za rad, niti

prehladno, niti pretoplo

FIZICKI UVJETI UPOTREBA OPREME
- Zaposlenik nema nikakvog fizickog - Zaposlenici imaju uredsku opremu
napora (stolice i radne stolove)

- Upotrebljavaju racunala

Izvor: izrada autora

5.3. Podjela, specijalizacija i pristup dizajniranja posla u poduzec¢u S.1.C.
d.o.o.
U ovom poglavlju prikazana je podjela rada i specijalizacija u poduzecu, te pristup

koji je primijenjen u poduzecu.

5.3.1. Podjela i specijalizacija u poduzecu S.I.C. d.o.0.
U nastavku je objasnjena podjela rada i specijalizacija za poslovnu funkciju prerade.
»1ehnoloski proces prerade ribe odvija se u tri osnovne faze (EKONERG, 2011., str.
8-9)“
1. DOPREMA SVJEZE RIBE U POGON, VETERINARSKI PREGLED | VAGANJE
Riba se doprema uglavnom u plasti¢nim ribarskim kasetama ili u plasti¢nim okruglim
bajama. Ulaskom u pogon obavlja se veterinarski pregled i vaganje.
2. SORTIRANJE Potom se provodi sortiranje ribe prema namjeni i veli€ini. Ako riba
ide na trziSte kao svjeZza se odmah pakira u stiroporne kasete i stavlja u rashladnu
komoru +0°C, odakle se odvozi na trziSte. Ako riba ide u preradu tad se obi¢no
sortira na uredaju za sortiranje, gdje se klasificira u 3 - 4 veliCine, stavlja ponovo u

kaSete i odvozi u pogon prerade.

3. PRERADA RIBE U GOTOVE PROIZVODE | OBRADA SMRZAVANJEM
Predvidena su tri osnovna zadatka prerade ribe:
e Priprema ribe za preradu (CiSCenje, konfekcioniranje, filetiranje) i prerada ribe

u gotove proizvode (fileti, marinade, poluproizvodi)
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e Prerada ribe soljenjem i izrada proizvoda od slane ribe
e Prerada ribe smrzavanjem i izrada gotovih proizvoda od smrznute ribe (riba

smrznuta IQF tehnologijom, smrzavanje u bloku).

Poslovni prostor poslovne funkcije prerade je podijeljen u 3 osnovna dijela: BLOK A,
BLOK B | BLOK C. U nastavku su navedeni zadaci koji se odvijaju u odredenim
blokovima. (EKONERG, 2011., str. 7-8) Takoder ispod svakog bloka prikazana je

tablica s njihovim kontekstualnim karakteristikama posla.

Slika 8. Poslovni prostor poslovne funkcije prerade
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I ] ] ]

Izvor: preuzeto od EKONERG (2011) Podloga zahtjevu za ocjenu o potrebi procjene

utjecaja zahvata na okolisu. str. 23 Dostupno na:

http://puo.mzopu.hr/UserDocsimages/Zahtiev_30 05 2011 4.pdf [29. sijeCnja 2018]
1. BLOK ,A“ — OBRADA SVJEZE RIBE | SKOLJKASA

U ovom poslovnom prostoru bloka ,A“ odvijaju sljedeci zadaci koji su rasporedeni u

razli€ita radna mjesta:

istovar, prihvat, poledivanje svjeze ribe (in¢un, srdela, bijela riba)

sortiranje i klasificiranje ribe

skladiStenje svjeze ribe

skladistenje zamrznute ribe za trziste
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e oObrada svjeze ribe i prepakiranje za trziste

e sanitacija i pranje ribarski kasSeta (sanduka)

e obrada, depurifikacija Skoljaka.

Tabela 11. Kontekstualne karakteristike posla bloka "A"

ERGONOMIJA

RADNI UVJETI

- Radna mjesta u bloku A od zaposlenika

zahtijevaju dugotrajno stajanje i

- Ruke su u ledu prilikom mijeSanja ribe.

- Radni uvjeti su otezani jer je hladno i

saginjanje propuh.
- Postoji mali rizik od opasnosti
FIZICKI UVJETI UPOTREBA OPREME

- Napori i fizicka snaga postoji prilikom

prebacivanja kaSeta

- Zaposlenici moraju nositi ¢izme, rukavice,

gumene pregace

- Takoder odredeni zaposlenici sluze se s

vili€arom i strojem za pranje kaseta

Izvor: izrada autora

2. BLOK ,,B“ - PRERADA | SMRZAVANJE RIBE

U ovom poslovnom prostoru bloka ,B“ odvijaju sljedeci zadaci koji su rasporedeni u

razli€ita radna mjesta :

priprema i smrzavanje cijele ribe i fileta u blokove

priprema, smrzavanje i glaziranje cijele ribe i fileta pojedina¢no IQF

priprema i smrzavanje obradene ribe pakirane na tacne u Sarznom tunelu
priprema i smrzavanje obradene lignje pakirane na tacne u Sarznom tunelu
pakiranje smrznutih proizvoda vakumiranjem u vrecCice, stiroporne tacne,
kartonsku ambalazu

Ci8¢enje liganja, rezanje na koluti¢e, pranje, pakiranje na tacne, te njihovo
smrzavanje

prerada ribe; sortiranje, salamurenje, odsijecanje glave i vadenje utrobe
(dekapitacija)

soljenje u odgovarajucu ambalazu, ocjedivanje, pranje i dosoljavanje

zrenje

ispiranje, dosoljavanje, zatvaranje u ambalazu

pranje, susenje, pakiranje u kartone, skladiStenje do otpreme
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[ ]
opremu, te prikupljanje i zbrinjavanje

sanitacija proizvodnih linija, Sto ukljuCuje pokretnu i nepokretnu procesnu

konfiskata i nejestivih dijelova i materijala

skladiStenje nejestivih nusproizvoda od prerade.

Tabela 12. Kontekstualne karakteristike posla bloka "B"

ERGONOMIJA

RADNI UVJETI

Zaposlenici moraju dugotrajno stajati na

radnom mjestu

Zaposlenici prilikom ¢iSéenje ribe moraju

biti s glavom nagnuti prema dolje

Postoji mali rizik od opasnosti

- Postoji i buka od opreme (tunel za

smrzavanje)

FIZICKI UVJETI

UPOTREBA OPREME

Zaposlenici imaju malo fizickog napora
kod pakiranja jer moraju dizati kartone od

10 kg kako bi slozili na paletu

Ostala radna mjesta ne zahtijevaju fizicke
napore

Zaposlenici moraju nositi ¢izme, rukavice,

gumene pregace i kape

Zaposlenik koji ide u komoru takoder
koristi vili€ar i mora nositi jaknu prilikom

ulaska u komoru

Izvor: izrada autora

3. BLOK ,C“ - HLADNJACA ZA SMRZNUTE PROIZVODE

Ovaj dio objekta je prizemni, gdje su smjeStene 4 mrazne komore (—25°C),
manipulacijski hodnik i iznad njega instalacijski hodnik. Smrznuti prehrambeni
proizvodi skladiSte se u mraznim komorama na temperaturi od - 25°C, upakirani, u
kartonsku ambalazu, slozeni na euro palete. Mrazne komore su medusobno

povezane s manipulativnim hodnikom, prostorom prihvata i otpreme roba. Sve

zajedno, uklju€ujuci i pogon dorade ribe, ¢in

e jednu tehnoloSku cjelinu.

Tabela 13. Kontekstualne karakteristike posla bloka "C"

ERGONOMIJA

RADNI UVJETI

Zaposlenik sjedi u viliCaru i slaze kutije na

police, zbog visokih polica zaposlenik

Radni uvjeti su otezani, zaposlenik ulazi u

hladnu komoru, temperatura komore je -

mora gledati prema gore 25°C
FIZICKI UVJETI UPOTREBA OPREME
- Zaposlenik nema nikakvog fiziCkog - Zaposlenik mora imati jaknu prilikom

napora, te nije potrebna snaga jer se sve

obavlja s vili¢arom

ulaska u komoru, takoder od strojeva

koristi se s vili€arom

Izvor: izrada autora
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5.3.2. Pristup dizajniranja posla u poduzecu S.I.C. d.o.o.
Poduzece S.I.C. pri dizajniranju posla odabralo je jedan od osnovnih pristupa kako bi
smanjila monotoniju posla — Rotaciju posla. U nastavku slijedi prikaz rotacija posla.

Slika 9. Rotacija posla - smrzavanije cijelih srdela

RADNIK A [l: RADNIK B |::> RADNIK C
ULAZ RIBE SELEKTIRANJE PROVJERA SMRZAVANJE PAKIRANJE
RIBE RIBE

Izvor: izrada autora

U nastavku je objasnjen cijeli proces smrzavanja cijelih srdela. Rotacija posla se vrsi
na sljedec¢im radnim mjestima: ulaz ribe, provjera, te pakiranje. Proces proizvodnje
zapoc€inje tako da vozaci poduzeca idu do ribara po njihov ulov ribe. Ribar ima
zadatak da nakon ulova ribu mora staviti u hladnu vodu s ledom kako bi se riba
Sokirala, tj. da ne ispusti sukrvicu. Kvaliteta ribe ovisi o tome kako se riba Sokira. Ako
ribar dobro Sokira ribu, proizvod Ce biti kvalitetniji. Vozaci zatim ribu voze u poslovni
prostor u Visnjanu. Kod ulaza ribe zaposlenik pomaze pri istovaru ribe, te zaposlenik
s viliarom vozi ribu u ogromne posude u kojoj je hladna voda, kako bi se srdela prije
selektiranja oprala. Pomocu pokretnih traka srdela ide u stroj koji se naziva
selektirka. Taj stroj je zaduzen za odvajanje ribe, naime riba se odvaja po veliCini.
Nakon selektire postoje posude u koje srdela pada, najprije padaju manje ribe, te na
kraju ostaju najkrupnije ribe i Skart. Na temelju veli€ine ribe, odreduje se cijena. Male
srdele imaju manju cijenu, dok veée srdele imaju vecCu cijenu. Kao Sto je vec
navedeno, nakon selektire postoje posude u kojima se nalazi riba. U tim posudama
se srdele opet opere, a zatim prije procesa smrzavanja riba ide na provjeru.
Nekoliko radnika ima zadatak da provjere ribu koja je izasla nakon selektiranja. Zna
se dogoditi da se na traci nade in¢un, Skart ili oSte¢ena srdela, te zaposlenici moraju
ukloniti navedene stvari jer na traci moraju biti samo srdele. Nakon procesa provjere
riba pomocu trake ide u tunel za duboko smrzavanje. Zaposlenici imaju zadatak
pakirati srdelu nakon Sto izade iz tunela za smrzavanje. Zaposlenici pakiraju srdelu

po 10 kg i stavlja se u kutiju. Svaka kutija mora imati etiketu odnosno deklaraciju, te
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lot broj. ,LOT odnosno kontrolni broj proizvoda koji garantira sljedivost, u slu¢aju
neke greske ili kvarenja.“ (E-hrana, 2010.) Po tom lot broju veterinarska inspekcija
prati sljedivost ribe. To znaci da se po tom broju zna to¢no cija je riba odnosno od
kojeg ribara. Primjerice, ako je neka riba slabije kvalitete, po lot broju se zna to¢no
koje kutije su od odredenog ribara. Voditelj je zaduzen za deklaracije i lot broj, te je
on odgovoran za stavljanje na kutiju. Kada voditelj stavi etiketu, tada zaposlenik
slaze te kutije na paletu. Paleta se kasnije stavlja u komoru na -25°C. Osim ovog
procesa gdje se srdele smrzavaju cijele, postoji proces smrzavanja srdela bez glave,

koji je prikazan u nastavku na slici 10.

Slika 10. Rotacija posla - smrzavanje srdela bez glave

RADNIK A RADNIK B :>[ RADNIK C } |:1‘> [ RADNIK D }

ULAZ SELEKTIRANJE PROVJERA I CENJE ISMRZAVANJE PAKIRANJE

RIBE RIBE RIBE

Izvor: izrada autora

Rotacija posla se vrsi na sljede¢im radnim mjestima: ulaz ribe, provjera, ¢iSéenje,
te pakiranje. Proces proizvodnje smrzavanja srdela bez glave je isti do provjere kao i
kod primjera smrzavanja cijelih srdela. Radno mjesto ulaz ribe, provjera i pakiranje je
isto kao i kod prethodnog procesa. Razlika je u tome $to se nakon procesa provjere
pojavljuje proces €iS¢enja. Naime kod ovog procesa radnici Ciste ribu odnosno rezu
srdeli glavu. OCcis¢ena riba ide na pranje, te nakon pranja srdele idu u tunel za
duboko smrzavanje. A potom dolazi proces pakiranja te stavljanja deklaracije i

stavljanja kutija u komoru.

Slika 11. Primjer rotacije posla - slani in¢uni

RADNIK A |:‘> RADNIK RADNIK - RADNIK D |:> RADNIK E
A -

- Y N ke Y YA



Izvor: izrada autora

Rotacija posla se vrsi na slijede¢im radnim mjestima: ulaz ribe, provjera, €iSéenje,
soljenje i pakiranje. Na slici 11. je rotacija posla u poduzec¢u prilikom proizvodnje
slanih incuna. Proces proizvodnje zapocinje isto kao i kod srdela. Inéuni se takoder
trebaju Sokirati, te isto tako kvaliteta ovisi o tome. Nadalje vozaci poduzec¢a preuzmu
ulov ribe, te prevoze u poslovni prostor Visnjan. Na ulazu ribe zaposlenik pomaze pri
istovaru i s viliCarom prevozi ribu na daljnju preradu. Inéuni takoder prolaze proces
selektiranja, te proces provjere kao i srdele. Nakon provjere, in¢uni idu na proces
€iS€enje, gdje radnici moraju ocistiti incune. Kod CiS¢enje zadatak radnika je da
moraju maknuti glavu i utrobu incunima. Og¢iSceni inéuni se potom moraju oprati, te
sliedeéi proces je soljenje. Zaposlenici ru¢no sole inéune, gdje stavljaju jedan red
in¢una, pa preko njih stavljaju sol. Posoljeni in¢uni se zatim pakiraju u limenke od 5 i
10 kg ili u kantama od 20 kg. Osim slanih incuna postoji i proces smrzavanja cijelih

inéuna.

Dok je poduzece poslovalo u staroj tvornici, svaki radnik je imao svoje radno mjesto
odnosno odredeni zadatak. Kod radnika je svaki radni dan bio isti odnosno monoton
jer je svaki dan obavljao zadatak kao i prethodnog dana. Prelaskom u novi poslovni
prostor, direktor je u dogovoru s nadredenima dogovorio novi pristup u dizajniranju
posla, a to je rotacija posla. Poduzeée mijenja svoje radnike na drugo radno mjesto
svaki dan, ne mijenja ih tako da u jednom radnom danu promijene dva ili viSe radna
mjesta. Zbog toga Sto bi to dovelo do smanjenja proizvodnosti posto poduzece ima
puno radnika i trebalo bi dosta vremena da se radnici premjeste s jednog na drugo
radno mjesto. Vlasnici su razmi$ljali i o tome da su neki poslovi tezi odnosno
zahtijevaju fizi¢ki rad. Zbog toga su napravili da radnik koji se danas nalazi na
radnom mijestu koji zahtijeva fizi¢ki tezak rad, sutra bude stavljen na manje zahtjevan
posao. Rotacija posla u poduzecéu je donijela brojne prednosti. Poduzeée pomocu
rotacije posla ima fleksibilne radnike koji mogu zamijeniti radnike koji su odsutni zbog

bolesti ili iz nekih drugih razloga, te radnici imaju Siri raspon iskustva. Takoder
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poduzedu je bilo bitno da se smaniji stres i dosada prilikom ponavljanja istih zadataka.
S rotacijom posla poduzece ima viSe fleksibilnih radnika i povec¢anu produktivnost.
Radnicima je rotacijom posla omoguceno da vide kako se output s njihovog
prethodnog zadatka upotrebljava kasnije u proizvodnom sektoru. Nedostatak koje je
poduzecée imalo prilikom primjene rotacije posla je vriieme koje je bilo potrebno da

radnici nauCe sve poslove $to je povecalo troSkove obuke.

5.4. lIstrazivanje o karakteristikama posla u poduzeéu S.I.C. d.o.o.
U poduzecu S.I.C. d.o.o. proveden je upitnik kojem je svrha istrazivanja bila saznati

viSe o karakteristikama poslova u poduzecu. Ispitano je 157 zaposlenika u poduzecu.
Istrazivanje je provedeno 30. sijeCnja 2018. godine. Ispitanici su osobno popunjavali
upitnik, a koristena metodologija je Likertova skala. Zaokruzujuci odredenu cinjenicu
zaposlenik je izrazio svoj stupanj slaganja s njom (1 - uopée se ne slazem, 2 - ne
slazem se, 3 - niti se slazem niti ne slazem, 4 - slazem se, 5 - u potpunosti se
slazem). Zaposlenici su podijeljeni u 3 grupe: prva grupa — GRUPA A su zZenske
radnice u preradi (105 zaposlenika), druga grupa — GRUPA B su muski radnici u
preradi (12 zaposlenika), te ostali radnici — GRUPA C (veleprodaja, voditelji, kucni

majstor, Cistaci, administracija; 40 zaposlenika).
U nastavku su prikazane tablice s prosjekom ocjena na temelju dobivenih rezultata.

Tabela 14. Karakteristike zadataka

KARAKTERISTIKE ZADATAKA GRUPA A GRUPAB | GRUPAC
ARITMETICKA SREDINA
Autonomija planiranja rada 1 3.17 4.25
Autonomija odlucivanja 1 3.36 4.18
Autonomija radnih metoda 1.68 3.08 4.08
Raznolikost zadataka 3.59 3.20 4.1
Znacaj zadatka 2.03 1.77 3.2
Identitet zadataka 5 3.75 3.8
Povratne informacije od posla 3.6 3.96 4.15

Izvor: izrada autora

Na temelju dobivenih rezultata moze se uociti da kod grupe A najlosiji rezultat je
autonomija planiranja rada i autonomija odlucivanja. Naime, zaposlenici iz grupe A
smatraju da im posao ne omoguéuje da donose viastite odluke o tome kako

rasporediti svoj posao, posao im ne omogucuje planiranje kako rade svoj posao, te
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takoder posao im ne omogucuje da donose puno odluka i nemaju znacCajnu
autonomiju u donoSenju odluka. Dok najbolji rezultat je identitet zadatka, jer
zaposlenici smatraju da im posao daje priliku da u potpunosti zavrSe dio posla koji su
zapoceli odnosno posao ima ociti poCetak i kraj. Kod grupe B i grupe C naijlosiji
rezultat je znaCaj zadatka jer zaposlenici smatraju da njihov posao nema utjecaj na
ljude izvan organizacije, ali i da nece znacajno utjecati na Zivot drugih ljudi. Najbolji
rezultat grupe B je povratna informacija od posla. Zaposlenici grupe B smatraju da
njihov posao pruza povratne informacije o njihovoj izvedbi. Kod grupe C najbolji
rezultat je autonomija planiranja rada gdje zaposlenici smatraju da im posao

omogucuje da donose vlastite odluke o tome kako rasporediti svoj posao.

Tabela 15. Karakteristike znanja

KARAKTERISTIKE ZNANJA GRUPA A GRUPAB | GRUPAC
ARITMETICKA SREDINA
Slozenost posla 5 3.61 2.35
Obrada informacija 1 2.67 4.35
RjeSavanje problema 1 2.17 3.35
Raznolikost vjestina 2.1 3.29 3.9
Specijalizacija 1.8 2.77 4.15

Izvor: izrada autora

Kod grupe A najlosiji rezultat je obrada informacija i rjeSavanje problema. Zaposlenici
smatraju da posao od njih ne zahtijeva da prate veliku koli€¢inu informacija i da se
uklju€e u veliku koli€¢inu razmisljanja, te da posao ne zahtijeva da budu kreativni i da
ukljuCuje rjeSavanje problema koji nemaju ocigledan to¢an odgovor. Najbolji rezultat
kod grupe A i grupe B je sloZzenost posla. Zaposlenici smatraju da su zadaci na poslu
jednostavni i nekomplicirani odnosno da posao ukljuCuje izvrSavanje relativho
jednostavnih zadataka. NajloSiji rezultat kod grupe B je rjeSavanje problema
Zaposlenici smatraju da njihov posao ne ukljuCuje rjeSavanje problema koji nemaju
oCigledan to€an odgovor, da posao od njih ne zahtijeva da budu kreativni, te da
posao ne zahtijeva jedinstvene ideje ili rjieSenja za probleme. Kod grupe C najbolji
rezultat je obrada informacija gdje zaposlenici smatraju da posao zahtijeva da prate
veliku koli€inu informacija i da se ukljue u veliku koli¢inu razmisljanja, dok najlosiji

rezultat je slozenost posla gdje zaposlenici smatraju da posao ne ukljuuje
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izvrSavanje relativno jednostavnih zadataka i da posao ne sadrzi nekomplicirane

zadatke.

Tabela 16. DruStvene karakteristike

DRUSTVENE KARAKTERISTIKE GRUPAA | GRUPAB | GRUPAC
ARITMETICKA SREDINA
Drustvena podrska 4 3.77 4.6
Pokrenuta meduzavisnost 3.13 3.41 4
Primljena meduzavisnost 3.1 3.42 4.25
Interakcija izvan organizacije 1 1 2.8
Povratna informacija od drugih 4.37 4.08 4.1

Izvor: izrada autora

Kod grupe A, grupe B i grupe C najlosiji rezultat je interakcija izvan organizacije.
Zaposlenici smatraju da posao ne zahtijeva mnogo vremena provoditi s ljudima izvan
njihove organizacije, te ne ukljuCuje interakciju s ljudima koji nisu €lanovi njihove
organizacije. Dok najbolji rezultat kod grupe A i grupe B je povratna informacija od
drugih gdje zaposlenici smatraju da dobivaju mnogo informacija od njihovog
upravitelja i suradnika o njihovoj radnoj uspjesnosti, te da upravitelj i suradnik daju
informacije o u€inkovitosti (npr. kvaliteta i koli¢ina) o njihovoj izvedbi. Najbolji rezultat
grupe C je drustvena podrska. Zaposlenici grupe C smatraju da mogu razviti bliska
prijateljstva u poslu, da imaju Sanse upoznati druge ljude, da ljudi s kojima rade su

prijateljski, te smatraju da njihov nadglednik brine o dobrobiti ljudi koji rade za njega.

Tabela 17. Kontekstualne karakteristike

KONTEKSTUALNE KARAKTERISTIKE GRUPA A GRUPAB | GRUPAC
ARITMETICKA SREDINA
Ergonomija 5 5 5
FiziCki zahtjevi 1.63 3.03 1.2
Radni uvjeti 4.3 3.77 4.16
Upotreba opreme 1 3.56 3.75

Izvor: izrada autora

Kod grupe A, grupe B i grupe C najbolji rezultat je ergonomija. Zaposlenici smatraju
da poduzece pazi da smaniji fiziCki umor, bolove i prituzbe na zdravlje zaposlenika.
Kod grupe A najlosiji rezultat je upotreba opreme gdje zaposlenici smatraju da njihov

posao ne ukljuCuje koristenje slozene opreme ili tehnologije, te smatraju da nije
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potrebno mnogo vremena kako bi se naucilo o opremi koja se koristi na poslu. Kod
grupe B i grupe C najloSiji rezultat je fiziCki zahtjev gdje zaposlenici smatraju da
posao ne zahtijeva veliku miSi¢nu izdrZljivost, mnogo misi¢ne snage te da posao ne

zahtijeva mnogo fizickog napora.

Preporuka za poduzece je da primijeni pristup obogacivanje posla. Naime, svakom
zaposleniku bi se trebalo dodati novi dodatni zadatak koji zahtijeva vise
odgovornosti. Naime, obogaceni posao ¢e zaposleniku omoguciti potpunu aktivnost,
povecavati slobodu i neovisnost zaposlenika, povecavati odgovornost i dati povratne
informacije kako bi pojedinci mogli procijeniti i ispraviti vlastitu izvedbu. S takvim
pristupom zaposlenici bi bili motiviraniji i zadovoljniji, takoder zaposlenik bi imao

osjecaj kako svojim radom jos viSe pridonosi ciljevima organizacije.
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ZAKLJUCAK

Dizajn posla je proces definiranja nacina na koji ¢e se posao obavljati i koji zadaci ¢e
biti potrebni za odredeni posao. Dizajniranje posla je vrlo vazna za poduzece, ali i za
zaposlenika. Naime, ako se u poduzecu dobro dizajnira posao zaposlenici ¢e biti
zadovoljniji i motiviraniji, a tvrtka ¢e povecati proizvodnost i imati dobrog zaposlenika
koji je u potpunosti predan svom poslu. Za poduzeca je pozeljno da dobro dizajniraju
posao svog zaposlenika jer lo$ dizajniran posao moze dovesti do nezainteresiranosti,
smanjenja motivacije, nezadovoljstva, Cestih sukoba, loSe komunikacije, slabijeg

radnog ucinka te niz drugih negativnih posljedica.

Najrasireniji pristupi dizajniranja posla su proSirivanje posla, rotacija posla i
obogacivanje posla. ProSirivanje posla znaCi davanje zaposleniku veci dio ukupnog
zadatka. Rotacija posla znacCi da zaposlenici povremeno razmjenjuju radna mjesta.
Te obogacivanje posla ukljuCuje poveéanje razine odgovornosti za planiranje i
potrebnih vjestina. Naime, s dobrim pristupom moze se smanijiti dosada na poslu i

monotonija koju zaposlenici imaju prilikom obavljanja istih svakodnevnih zadataka.

Poduzeé¢e S.I.C. d.o.o. trenutno Koristi pristup rotacije posla. S tim pristupom
poduzece je smanjilo dosadu i monotoniju koju su zaposlenici imali prilikom
obavljanja istog standardiziranog zadatka. Naime, sada zaposlenici svaki dan
mijenjaju radno mjesto, te svaki dan obavljaju razliite zadatke. lako je program
rotacije posla povecao organizacijsku proizvodnost, s vremenom ¢e zaposlenicima
dosaditi i ti drugi poslovi na koja dolaze rotacijom posla. Nadredeni iz poduzec¢a u
buduc¢nosti bi mogli primijeniti pristup obogacivanje posla. Tako da svakom
zaposleniku dodaju neki dodatni zadatak koji bi od zaposlenika trazio vecu
odgovornost, viSe odluCivanja, vec¢u autonomiju i kontrolu nad poslom. S tim
pristupom poduzece bi dobilo zadovoljnog i motiviranog zaposlenika koji zeli
pridonijeti ciljevima poduzeca, a poduzecée ¢e imati veéu produktivnosti. Zaposlenik bi
s pristupom obogacivanjem posla imao osjecaj kako napreduje jer ima veéu mo¢ u

odlucivanju i ve¢u odgovornost.
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POPIS PRILOGA
Prilog 1.

Svrha istrazivanja je saznati viSe o karakteristikama poslova u poduzecu S.1.C. d.o.o.

Visnjan. Za svako pitanje zaokruzite broj koji najbolje odgovara vasem misljenju.
Brojevi znace sljedece:

1 — uopce se ne slazem

2 — ne slazem se

3 — niti se slazem niti ne slazem

4 — slazem se

5 — u potpunosti se slazem

KARAKTERISTIKE ZADATAKA

Autonomija planiranja rada

Posao mi omogucuje da donosim vlastite odluke o tome | 1 2 3 4 5

kako rasporediti svoj posao.

Posao mi omogucuje da odlu€im o redoslijedu u kojemse | 1 2 3 4 5

stvari obavljaju na poslu.

Posao mi omogucuje planiranje kako radim svoj posao. 1 2 3 4 5

Autonomija odluéivanja

Posao mi daje priliku da koristim svoju osobnu inicijativu ili | 1 2 3 4 5

prosudbu u obavljanju posla.

Posao mi omogucuje da donosim puno odluka. 1 2 3 4 5

Posao mi daje znac¢ajnu autonomiju u donoSenju odluka. 1 2 3 4 5

Autonomija radnih metoda
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Zadatak mi omogucuje da donosim odluke o tome koje

metode koristim za dovrSetak rada.

Posao mi daje znatnu priliku za samostalnost i slobodu u

tome kako radim.

Posao mi omogucéuje da odlu€¢ujem o tome kako da radim

SVOj posao.

Raznolikost zadataka

Posao uklju¢uje mnogo raznih zadataka.

Posao uklju€uje raditi niz razlicitih stvari.

Posao uklju€uje obavljanje razliCitih zadataka.

Znacaj zadatka

Rezultati mog rada vjerojatno ¢e znacajno utjecati na Zivot

drugih ljudi.

Sam posao je vrlo zna€ajan i vazan u Sirem planu stvari.

Posao ima veliki utjecaj na ljude izvan organizacije.

Obavljen posao ima znaCajan utjecaj na ljude izvan

organizacije.

Identitet zadataka

Posao uklju€uje dovrSavanje djela posla koja imaju odciti

pocetak i kraj.

Posao je ureden tako da mogu raditi cijeli posao od

pocCetka do kraja.

Posao mi daje priliku da u potpunosti zavrSim dio posla

koji zapoc€injem.

Posao mi omogucuje da dovrSim posao koji zapo€injem.
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Povratne informacije od posla

Radne aktivnosti osobno pruzaju izravne i jasne
informacije o ucCinkovitosti (npr. kvaliteti i koli€ini) moje

radne uspjesnosti.

Sam posao pruza povratne informacije o mojoj izvedbi.

KARAKTERISTIKE ZNANJA

Slozenost posla

Zadaci na poslu su jednostavni i nekomplicirani.

Posao sadrzi relativno nekomplicirane zadatke.

Posao ukljuCuje izvrSavanje relativno jednostavnih

zadataka.

Obrada informacija

Posao zahtijeva od mene da pratimo veliku koli€inu

informacija.

Posao =zahtijeva da se ukljuéim u veliku Kkoli€inu

razmisljanja.

Posao me trazi da pratimo viSe od jedne stvari u isto

vrijeme.

Posao me traZi da analiziram mnoge informacije.

Rjesavanje problema

Posao ukljuCuje rjeSavanje problema koji nemaju

ocCigledan to¢an odgovor.

Posao zahtijeva da budem kreativan.

Posao Cesto uklju€uje rjeSavanje problema s kojim se prije

nisam susreo.
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Posao zahtijeva jedinstvene ideje ili rjeSenja za probleme.

Raznolikost vjestina

Posao zahtijeva razne vjestine.

Posao zahtijeva da koristim razne razliCite vjestine kako

bih zavrsio posao.

Posao zahtijeva da koristim niz slozenih ili visokih vjestina.

Posao zahtijeva koristenje brojnih vjestina.

Specijalizacija

Posao je visoko specijaliziran u smislu svrhe, zadataka ili

aktivnosti.

Alati, postupci, materijali, i tako dalje koriSteni na ovom

poslu su visoko specijalizirani u smislu svrhe.

Posao zahtijeva vrlo specijalizirana znanja i vjestine.

Posao zahtijeva dubinu znanja i stru¢nosti.

DRUSTVENE KARAKTERISTIKE

Drustvena podrska

Imam priliku razviti bliska prijateljstva u svom poslu.

Imam Sansu u mom poslu upoznati druge ljude.

Imam prilike susresti se s drugima u svom poslu.

Moj nadglednik brine o dobrobiti ljudi koji rade za njega /

nju.

Ljudi s kojima radim su prijateljski.

Pokrenuta meduzavisnost
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Posao me trazi da obavim svoj posao prije nego Sto drugi

naprave svoj posao.

Ostali poslovi ovise izravno 0 mom poslu.

Ako se moj posao ne obavi, drugi poslovi ne mogu biti

dovrSeni.

Primljena meduzavisnost

Rad na poslu uvelike utje€e na rad drugih ljudi.

Posao ovisi o radu mnogih razliitih ljudi za njegovo

dovrSavanje.

Interakcija izvan organizacije

Posao zahtijeva mnogo vremena provoditi s ljudima izvan

moje organizacije.

Posao uklju€uje interakciju s ljudima koji nisu ¢lanovi moje

organizacije.

Na poslu ¢esto komuniciram s ljudima koji ne rade za istu

organizaciju kao i ja.

Posao uklju€uje mnogo interakcija s ljudima izvan moje

organizacije

Povratna informacija od drugih

Dobivam mnogo informacija od mog upravitelja i

suradnika o mojoj radnoj uspjesnosti.

Drugi ljudi u organizaciji, kao $to su upravitelji i suradnici,
daju informacije o ucinkovitosti (npr. Kvalitetu i koli€inu) o

mojoj izvedbi.

Primam povratne informacije 0 mojoj izvedbi od drugih

osoba u mojoj organizaciji (kao $to je moj upravitelj ili
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suradnici).

KONTEKSTUALNE KARAKTERISTIKE

Ergonomija

Raspored sjedenja na poslu je primjeren (npr. Dovoljno
mjesta za sjedenje, udobne stolice, dobra posturalna

podrska).

Radno mjesto omogucuje razlike u veli€ini izmedu ljudi u

smislu dosega, visine oka, prostorije za noge itd.

Fizicki zahtjevi

Posao zahtijeva veliku miSic¢nu izdrzljivost.

Posao zahtijeva mnogo miSi¢ne snage.

Posao zahtijeva mnogo fizi¢kih napora.

Radni uvjeti

Radno mjesto nema prekomjernu buku.

Klima na radnom mjestu je ugodna u smislu temperature i

vlage.

Posao ima mali rizik od nezgode.

Posao se odvija u okruzenju bez zdravstvenih opasnosti

(npr. Kemikalija, dim, itd.).

Posao se dogada u Cistom okoliSu.

Upotreba opreme

Posao ukljuCuje koriStenje slozene opreme ili tehnologije.

Potrebno je mnogo vremena kako bi naucili opremu koja

se koristi na poslu.

75
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