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Karierni razvoj zaposlenih Metoda samoprilagajanja delovnega mesta
Povzetek metode

Delovno mesto je sestavljeno iz nalog in odnosov, ki so znotraj organizacije dodeljene posamezniku
(llgen in Holenbeck, 1991) in lahko pomembno oblikujejo posameznikovo dozivljanje smisla pri
svojem delu (Hackman in Oldham, 1980, Grant, 2007). Zasnova delovnega mesta lahko sluzi kot
izhodis¢e, na podlagi katerega zaposleni ustvarja spremembe v svojih nalogah in odnosih na delovnem
mestu — in ravno te spremembe so zajete v koncept metode samoprilagajanja delovnega mesta (angl.
job crafting) (Berg idr., 2013). V nasprotju z organizacijami, ki se posluzujejo top-down in »one-size-
fits-all« pristopa pri oblikovanju delovnih mest (angl. job design), je pri metodi samoprilagajanja
delovnega mesta posameznik tisti, ki samostojno izvaja proces, zato se metoda opisuje kot
individualiziran, proaktiven, bottom-up pristop (Demerouti in Bakker, 2014), pri katerem je
posameznik tisti, ki spreminja znacilnosti svojega delovnega mesta (Tims in Bakker, 2010,
Wrzesniewski in Dutton, 2001). Se bolj specifi¢no pa gre za proces, v katerem zaposleni ponovno
opredeli in vizualizira zasnovo svojega delovnega mesta do te mere, da pri opravljanju svojega dela
dozivlja smisel (Wrzesniewski in Dutton, 2001), kar pa se povezuje z vecjim zadovoljstvom pri delu,
motivacijo in uspesnostjo posameznika (Hackman in Oldham, 2008, Grant, 2007).

Pomembno je izpostaviti, da se raziskovalci glede teorij, ki se uporabljajo za konceptualizacijo in
opredelitev procesa samoprilagajanja delovnega mesta, nekoliko razhajajo (Lee in Lee, 2018). V
glavnem jih lahko razdelimo v dve skupini: ena skupina raziskovalcev priznava teorijo A. Wrzesniewski
in J. Dutton (2001) (npr. Leana, Applebaum in Shevcuk, 2009), ki predpostavlja, da zaposleni
prilagajajo delovno mesto in pogoje s spreminjanjem svojih nalog, odnosov in pomenov, ki jih
pripiSejo svojemu delovnemu mestu; druga skupina pa priznava teorijo oz. model delovnih zahtev in
virov (JD-R) Bakkerja in E. Demerouti (2007), ki predpostavlja, da zaposleni prilagajajo svoja
delovna mesta skozi spreminjanje ravni delovnih virov in delovnih zahtev (npr. Petrou idr., 2012;
Tims, idr. 2012). Oboji se strinjajo, da so pri samoprilagajanju delovnega mesta zaposleni proaktivni,
razlikujejo pa se v opredelitvi procesa, tj. kako zaposleni delovna mesta prilagajajo.

Model delovnih zahtev in virov (JD-R) (Bakker in Demerouti, 2007) se osredotoca na psiholoske,
fiziéne, organizacijske in socialne znacilnosti delovnega mesta — nanje gleda bodisi kot na delovne
zahteve bodisi kot na vire. Delovne zahteve zahtevajo fizi¢ni ali psiholoski napor ali sposobnosti in jih
lahko opi$emo, kot »da nas nekaj stanejo«. Custvene obremenitve so priljubljen primer delovnih zahtev,
ki lahko s¢asoma vodijo v stres in izgorelost (Bakker idr., 2003). Delovni viri pa nam pomagajo doseci
svoje delovne cilje in nam sluzijo kot pomoc¢niki, ko se zoperstavimo morebitnim negativnim vplivom
delovnih zahtev. Delimo jih na vire na delovnem mestu (karierne moZznosti, usposabljanje in
avtonomija), ki jih ponudi organizacija, ter na osebne vire, ki jih imamo sami (npr. optimizem in
samoucinkovitost). Cilj uporabe modela je omogoditi razumevanje, kako delovne zahteve in viri
medsebojno vplivajo na posameznikovo motivacijo in kako z namenom samoprilagajanja delovnega
mesta spodbujati spremembe s povecevanjem delovnih virov (npr. za poglabljanje odnosov s sodelavci
uporabimo socialne vire) in delovnih zahtev (do mere, da je delo v izziv) (Bakker in Demerouti, 2008).
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Tims idr. (2021) so opazili, da raziskave, ki preucujejo teorijo A. Wrzesniewski in J. Dutton (2001), v
sploSnem uporabljajo kvalitativne raziskovalne nacrte, medtem ko so bile raziskave, ki se osredotocajo
na pristop JD-R modela (Bakker in Demerouti, 2007), ve¢inoma kvantitativne. Slednji ne uposteva
kognitivnega prilagajanja kot dejanske spremembe v zasnovi delovnega mesta, medtem ko prvi pristop
to obravhava kot pomemben vidik samoprilagajanja dela, zato sem se v nadaljevanju v namen
predstavitve metode osredotocila na teorijo A. Wrzesniewski in J. Dutton (2001). Berg in avtorici teorije
(2013) so samoprilagajanje delovnega mesta razdelili v tri kategorije: prilagajanje naloge, prilagajanje
odnosov in kognitivno prilagajanje. Prilagajanje nalog vkljucuje spreminjanje nabora odgovornosti,
ki jih predpisuje uradni opis delovnega mesta, z dodajanjem ali opus€anjem nalog, spreminjanjem
narave nalog ali spreminjanjem koli¢ine Casa, energije in pozornosti, Ki se namenja nalogam (npr.
predstavnica odnosov s strankami, ki je dobro tehni¢no podkovana, ponudi svojo pomo¢ sodelavcem z
IKT tezavami). Prilagajanje odnosov vkljuéuje spreminjanje tega, kako, kdaj ali s kom zaposleni
sodeluje pri opravljanju svojih nalog (npr. programski inZenir oblikuje sodelovalni odnos s trznim
analitikom). Kognitivno prilagajanje pa vklju¢uje spremembe v posameznikovem nac¢inu dojemanja
svojih nalog in odnosov, ki sestavljajo njegovo delovno mesto (npr. prodajalec vstopnic dozivlja svoje
delo kot bistveni del zagotavljanja zabave ljudem, ne le obdelave narocil). Zaposleni se morajo v
procesu samoprilagajanja osredotociti tudi na osebne vidike, zato so Berg in avtorici (2013)
identificirali tri klju¢ne kategorije osebnih lastnosti, ki so jih zaposleni uporabljali pri samoprilagajanju
svojega delovnega mesta: motivi (zaradi njih posameznik vlaga trud in vztraja, da doseze rezultate),
mocna podrocja (posameznik izkoristi svoje prednosti, talente, ki jih lahko produktivno uporabi pri
delu) in strasti (priloznosti za uresni¢evanje dejavnosti, ki vzbujajo globoko zanimanje posameznika).

Nastanek in razvoj metode

V preteklosti je bilo delo, ki se nanasa na skupino nalog, dodeljenih posamezniku, precej stati¢no, zaradi
Cesar so morali zaposleni slediti opisom delovnih mest, ki so jih oblikovale vodje (Tims in Bakker,
2010). Idejo o samoprilagajanju delovnega mesta so leta 1987 predlagali Kulik, Oldham in Hackman
in sicer so predlagali, da bi lahko zaposleni samoiniciativno prilagajali svoja delovna mesta bodisi z ali
brez privolitve ter vpletanja vodstva. To dolgoletno definicijo sta kasneje prevzeli A. Wrzesniewski in
J. Dutton (2001), pri ¢emer sta dodali, da je glavna ideja samoprilagajanja delovnega mesta dati
zaposlenim obc¢utek zadovoljstva ob razvoju svoje delovne vloge in veéjo predanost na delovnem
mestu. Drugo vecjo konceptualizacijo samoprilagajanja delovnega mesta sta Bakker in Demerouti
(2007) uokvirila v model delovnih zahtev in virov (JD-R).

M. Tims in sodelavci (2021) so se v pregledu nedavnih raziskav o razvoju metode samoprilagajanja
delovnega mesta osredotocili na identifikacijo novih trendov na tem raziskovalnem podrocju, da bi
ocenili, v katero smer gre podro¢je in da ponudijo usmeritve za prihodnje raziskave in razvoj metode.
Ugotovili so, da so nedavne raziskave vecinoma osredoto¢ene na boljSe razumevanje individualnega
samoprilagajanja delovnega mesta v smislu njegovih prediktorjev, izidov in procesov, ki vodijo do
zelenih izidov (Rudolph idr., 2017). Z novimi raziskovalnimi podro¢ji prihaja do boljSega razumevanja
metode in do nadaljnjih raziskovanj, katere strategije samoprilagajanja delovnega mesta omogocajo
specifi¢ne izide in kdaj so te strategije uspesne pri doseganju boljse usklajenosti med posameznikom in
delovnim mestom. To znanje bi bilo mogo¢e uporabiti za informiranje o moznih intervencah za
samoprilagajanje delovnega mesta, saj mnoge od njih niso privedle do prepri¢ljivega povecanja
vedenja, znadilnega po procesu samoprilagajanja delovnega mesta (Oprea idr., 2019).
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Znanstvena spoznanja o uporabnosti metode

Metoda samoprilagajanja delovnega mesta je lahko uéinkovit nacin za poveéevanje delovne
udinkovitosti zaposlenih (Bohnlein in Baum, 2020; Shin idr., 2018), vzpostavljanje ravnovesja med
¢loveskimi viri (Frederick in VanderWeele, 2020; Wang idr., 2020) in zmanjSevanje stroSkov
fluktuacije (Al-Suraihi idr., 2021; Duda in Zarkova, 2013). V prvi vrsti pa je metoda koristna za
zaposlene z vidika povecevanja njihove avtonomije in dozivljanja samoizpolnitve (Rudolph idr.,
2017) ter za spodbujanje sodelovanja in inovativnosti pri delu (Xu idr., 2019). Metodo prepoznavajo
kot pomemben proces za negovanje zavzetosti pri zaposlenih, ki dozivljajo vse ve¢ nezadovoljstva s
svojim delom (Conference Board, 2010) in se upokojujejo kasneje v zivljenju (Johnson idr., 2010).

Ceprav gre za relativno mlad pristop, je bila metoda Ze velikokrat empiri¢no preizkusena in predstavlja
veliko potencialnih koristi za organizacije. Poleg tega, da zaposleni z metodo dosezejo veéje dozivljanje
smisla pri svojem delu, empiri¢ne raziskave kazejo na vsaj $tiri Spoznanja o njeni uporabnosti:

- BOLJ ZAVZETI ZAPOSLENI: Spreminjanje nacina, na katerega zaznavamo in se
ukvarjamo s svojim delovnim mestom, nam lahko daje ob&utek nadzora nad na$imi delovnimi
nalogami, prav tako pa omogoca vecjo izpopolnitev zaradi odnosov, ki jih vzpostavimo
(Wrzesniewski in Dutton, 2001).

- IZBOLJSANJE ORGANIZACIJSKE USPESNOSTI: Frese in D. Fay (2001) sta ugotovila,
da je Ze sama izvedba samoprilagajanja delovnega mesta koristna. Proaktivno prilagajanje je
samo po sebi inovativno in ustvarjalno, na organizacijski ravni pa spodbuja proznost in
prilagodljivost. V vedno bolj dinami¢nih in globalnih poslovnih okoljih lahko prispeva h
konkurenc¢ni prednosti na ravni podjetja.

- DODAJANJE 1ZZIVOV SPODBUJA MOJSTRSTVO: Dodajanje ve¢ izzivov k delu
spodbuja mojstrstvo — Ko smo se zdravo raztegnili z ustvarjanjem nalog, spodbujamo mojstrske
izkus$nje; te pa prispevajo k naSemu dobremu pocutju (Gorgievski in Hobfoll, 2008).

-  ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH: Dokazi kazejo, da nas delo, bolj skladno z nasimi
potrebami in znacilnostmi, naredi srecnejse. V raziskavi Slempa in D. Vella-Brodrick (2013)
je bila stopnja prilagajanja delovnega mesta, v katero so bili zaposleni vklju¢eni, povezana s
tem, kako dobro so bile zadovoljene njihove psiholoske in subjektivne potrebe po dobrem
pocutju.

Tudi raziskava A. Wrzesniewski in sodelavcev (2010) je pokazala, da so zaposleni, ki aktivho
prilagajajo svoje delovno mesto, bolj angazirani in zadovoljni s svojim delovnim Zivljenjem, dosegajo
vi§jo raven uspesnosti v svojih organizacijah in porocajo o ve€ji osebni proznosti. To velja za
zaposlene na vseh ravneh in v vseh vrstah delovnih mest, kar poudarja univerzalno uporabnost in
ucinkovitost metode.



Karierni razvoj zaposlenih Metoda samoprilagajanja delovnega mesta

Proaktivni zaposleni so bolj uspesni, hitreje napredujejo v svojih karierah in so na splo§no bolje
placani (Grant idr., 2009). Poleg tega so bile intervence z metodo samoprilagajanja delovnega mesta
uc¢inkovite pri povefevanju uspesSnosti v praksi. V kvazi-eksperimentalni raziskavi osnovnosolskih
uciteljev je Van Wingerden s sodelavcema (2017) ugotovil, da je samoprilagajanje delovnega mesta kot
intervenca pozitivno vplivala na uspesnost uciteljev pri njihovem delu. Podobno je v raziskavi z
zaposlenimi v nizozemskem policijskem okrozju ugotovil Heuvel s sodelavcema (2015) in sicer, da je
metoda samoprilagajanja delovnega mesta kot intervenca bistveno povecala samoucinkovitost in
dobro pocutje zaposlenih.

Za prihodnje raziskovanje samoprilagajanja delovnega mesta so predlagali nadaljnje poglobljeno
preucevanje pogojev in mehanizmov, prek katerih je samoprilagajanje dela povezano z Zelenimi
rezultati (Tims idr., 2021). Zanimivo bi bilo tudi raziskati obstoj temne strani samoprilagajanja
delovnega mesta, tj. konkretno situacije, v katerih so mozne negativne posledice uporabe metode.

Predstavitev metode
Kdaj metodo uporabimo?

Metoda samoprilagajanja delovnega mesta je primerna za uporabo, kadar zaposleni ¢utijo potrebo po
spremembah na svojem delovnem mestu (Petrou idr., 2012). Metoda je posebej koristna v situacijah, v
katerih pride do neujemanja med posameznikom in znacilnostmi njegovega dela in delovnega mesta ter
obstaja potreba po doseganju veéje skladnosti med osebnimi potrebami in interesi zaposlenih ter
delovnim mestom.

Za koga je metoda primerna?
Metoda je primerna za zaposlene, Ki:

- zelijo prilagoditi znadilnosti svojega dela svojim osebnim potrebam in sposobnostim,

Opazajo heujemanje med svojimi potrebami in zahtevami delovnega mesta, kar vpliva na
njihovo zadovoljstvo in dozivljanje smisla na delovnem mestu,

- so motivirani za veéjo vklju€enost in boljSo uspesnost pri delu.

Kako metodo izvedemo?

Berg, Dutton in Wrzesniewski (2013) so razvili t.i. orodje The Job Crafting Exercise, s katerim lahko
posameznik izvede sistematicno samoprilagajanje delovnega mesta. Orodje posamezniku omogoci, da
svoje delo dojema kot prilagodljivo in nadzorovano. Pomaga mu prepoznati nepovezane in na videz
lo¢ene delovne naloge kot gradnike, Ki jih lahko prilagodi tako, da bo pri svojem delu dozivljal smisel.
Glavna ideja orodja je spodbujanje posameznika, da svoje delovne naloge dozivlja kot prilagodljiv niz
gradnikov in ne kot nespremenljiv seznam delovnih dolznosti.
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Metoda samoprilagajanja dela je sestavljena iz $tirih korakov:

1. OBLIKOVANJE PREDHODNEGA DIAGRAMA: z njim vizualiziramo in ocenimo, kako
razporediti svoje vire pri delu oz. kako trenutno porabljamo svoj ¢as, energijo in pozornost pri
opravljanju svojega dela. Delovne naloge razdelimo v tri kategorije »blokov delovnih nalog«:

- naloge, ki vzamejo najve¢ ¢asa, energije in pozornosti razporedimo v najvecje
bloke,

- naloge, ki vzamejo najmanj c¢asa, energije in pozornosti, razporedimo v
najmanjse bloke,

- naloge, ki so nekje vmes, pa razporedimo v srednje velike bloke.

2. OBLIKOVANJE PRILAGOJENEGA DIAGRAMA: v njem vizualiziramo idealno, a Se
vedno realisti¢no razli¢ico svojega dela. Prilagojeni diagram sluzi kot prikaz priloznosti, kako
lahko prilagodimo svoje delovno mesto, da nam bo bolj smiselno in s tem bolj privlacno in
izpolnjujoce. V diagram vklju¢imo svoje motive, mo¢na podroéja in strasti pri delu. Z njimi
izri§emo nov niz blokov delovnih nalog, s katerimi prikazemo, kako Zelimo porabiti svoj Cas,
energijo in pozornost. V tem koraku je pomembno, da ne stopimo povsem izven svojih uradnih
zadolzitev pri delu.

3. 1ZRIS OKVIRJA: skupine delovnih nalog, ki imajo glede na svojo naravo skupni namen. Z
okvirji dobimo vpogled v svoje delovne vloge ter v to, kako lahko prilagajamo svoje delovno
mesto, da bo za nas bolj smiselno.

4. OBLIKOVANJE AKCIJSKEGA NACRTA: v njem opredelimo specifi¢ne cilje in strategije
za kratkoro¢no in dolgorocno obdobje. Z njim nameravamo uresniciti idealno razli¢ico svojega
delovnega mesta, kot smo jo predvideli v prilagojenem diagramu.

Primer uporabe metode

Uporabo metode bom predstavila na primeru, ki so jo kot $tudijo primera v svojem ¢lanku predstavili
A. Wrzesniewski in sodelavca (2010). V Studiji primera je predstavljena vodja marketinga v eni izmed
poslovalnic multinacionalnega podjetja iz prehrambene industrije:

Gre za zelo uspesno delavko, ki ceni dobre odnose z ljudmi, nadrejeni pa v njej vidijo visok potencial
za napredovanje. Ceprav dosega in presega kljucne kazalce uspesnosti za svojo vlogo v organizaciji —
spremlja uspesnost ekipe in se odziva na poizvedovanja svojih kolegov — se kljub temu pocuti, kot da je
pri svojem delu obticala. Preve¢ casa porabi za nepriviacne, manj spodbudne delovne naloge v
primerjavi z nalogami, na katerih bi veliko raje delala. Sprasuje se, zakaj se je sploh prijavila na razpis
zato delovno mesto in ali bi morda morala oditi. Je nadarjena uporabnica socialnih omrezij, navdusena
nad ucenjem in z zeljo po nenehnih izboljSavah in strokovni rasti svoje ekipe.

Ceprav se $tudija primera ne poglablja v njeno osebno doZivljanje in Gustva, je precej jasno, da se pocuti
vse manj motivirano in se sprasuje, zakaj se je sploh odlo¢ila za to delovno mesto.
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1. OBLIKOVANJE PREDHODNEGA DIAGRAMA

Z oblikovanjem predhodnega diagrama na Sliki 1 je z razliénimi velikostmi blokov prepoznala, da
najvec Casa porabi za naloge, ki je ne izpopolnjujejo — npr. spremljanje uspesnosti ekipe, odgovarjanje
na vprasanja in analiza ter vodenje trznih raziskav. Precej manj casa porabi za naloge v manjsih blokih,
ki pa jih z veseljem opravlja, npr. oblikovanje marketinskih strategij.

Slika 1
Primer predhodnega diagrama

VZAME

ODGOVARJANJE NA NAJVEC CASA

VPRASANIA EKIPE ANALIZA IN

IN POMOC PRI VODENIE TRZNIH
RESEVANJU RAZISKAV
PROBLEMOV

SPREMUANJE
USPESNOSTI EKIPE

PRIPRAVA VODENIJE
KVARTALNIH TEDENSKIH
POROCIL SESTANKOV

OBLIKOVANIE
:i%gﬁ'ONALN' MARKETINSKIH VZAME
STRATEGLI) NAJMANJ CASA

Vir: Wrzesniewski idr., 2010

UKVARJANJE S
PRORACUNOM

2. OBLIKOVANJE PRILAGOJENEGA DIAGRAMA

V naslednjem koraku se osredoto¢i na spremembe, ki bi povecale njeno angaziranost pri delu. V
prilagojenem diagramu na Sliki 2, ki sluzi kot vizualni nacrt za prihodnost, opredeli svoje motive (npr.
globoki odnosi z drugimi), mo¢na podroéja (npr. komunikacija ena-na-ena) in strasti (npr.
poucevanje). Z opredelitvijo teh treh elementov prepozna, kaj bo krepilo njeno angaziranost za delo.
Predhodni diagram (Slika 1) uporabi kot referen¢ni okvir za nov nabor nalog. Z razli¢nimi velikostmi
blokov prikaze bolj optimalno razporeditev svojega ¢asa, energije in pozornosti.

3. 1ZRIS OKVIRJEV

Z risanjem okvirjev prikaze, katere naloge imajo po njenem mnenju skupni namen in odrazajo njeno
delovno vlogo. Z razporeditvijo elementov v prilagojenem diagramu prepozna, kako se razli¢ne naloge
pri njenem delu povezujejo v smiselno celoto. Da izkoristi to, kako dobro »oblikovanje marketinskih
strategij« ustreza njenim motivom, prednostim in strastem, ga ne le premakne iz majhnega v srednje
velik blok, temve¢ tej na novo razsirjeni nalogi doda tudi »uporabo druzbenih medijev«. Da v svoje
delo vklju¢i ve¢ uporabe socialnih omrezij, doda nov, manjsi blok »poucevanje kolegov o uporabi
socialnih omrezij«. Naloge, Ki ji ne ustrezajo, prilagodi tako, da jih ozje definira (npr. »profesionalnemu
razvoju« doda »izboljSanje ves¢in javnega nastopanja«).
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Slika 2
Primer prilagojenega diagrama

Metoda samoprilagajanja delovnega mesta
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Vir: Wrzesniewski idr., 2010

4. OBLIKOVANJE AKCIJSKEGA NACRTA

V zadnjem delu razmislja o izzivih, s katerimi se bo najverjetneje sooéila pri uresni¢evanju naérta. Na
podlagi prilagojenega diagrama si zastavi tako kratkoro¢ne kot dolgoro¢ne cilje, ki jim bo sledila v
dolo¢enem ¢asovnem obdobju. V tem delu je smiselno, da za pomoc¢ in usmerjanje pristopi k psihologu

ali drugemu kadrovskemu strokovnjaku v organizaciji.
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Vloga psihologa

Nih¢e v organizaciji ni bolj primeren od psihologov ali drugih kadrovskih strokovnjakov za pomo¢ in
usmerjanje zaposlenih pri samoprilagajanju dela, saj lahko pomembno pripomorejo k temu, da se proces
prilagajanja izvede na premisljen nacin. Nekateri zaposleni pogosto skrivaj neodvisno od dovoljenja
organizacije izvajajo samoprilagajanje svojega delovnega mesta, kar seveda ne prinasa nobene koristi
organizaciji. Drugi zaposleni morda potrebujejo spodbudo in podporo pri prilagajanju svojega dela, kar
pomeni, da samoprilagajanja delovnih mest ni mogoce enakomerno razporediti po celotni organizaciji
(Verlinden, 2023). Kadroviki lahko pri tem pomagajo tako, da:

- organizirajo moznosti mentorstva ali inStruiranja za zaposlene, ki vplivajo na to, kako
zaposleni zaznavajo svoje naloge in omogocijo boljse odnose med zaposlenimi (Lee in Lee,
2018).

- usposabljajo zaposlene z izvajanjem programov, skozi katere se lahko zaposleni spoznajo z
metodo in se spoznavajo z vedenji, skladnimi s cilji organizacije.

- poiscejo in z zaposlenimi delijo zgledne primere samoprilagajanja delovnega mesta, kar bi
prav tako pomagalo olajSati vedenje zaposlenih pri izvajanju tega procesa (Lee in Lee, 2018).

- izvedejo delavnice (nacrt delavnice Job Crafting Exercise: Two-Hour Workshop Outline, ki je
prosto dostopen na spletu (Berg idr., 2013) ali

- izvajajo srefanja ena-na-ena, kjer zaposlene spodbujajo k aktivnemu razmisleku o tem, kako
lahko izbolj$ajo svoje delo in izvedejo metodo samoprilagajanja delovnega mesta. V ta pogovor
lahko vkljuéijo tudi izpolnjevanje kratkega, na spletu prosto dostopnega vprasalnika JCQ
(Slemp in Vella-Brodrick, 2013). Kadroviki lahko vklju¢ujejo pogovor o samoprilagojenem
delu tudi v ocenjevanje uspesnosti zaposlenih.

Pobude s strani kadrovikov spodbujajo zaposlene, da se o samoprilagajanju delovnega mesta
pogovarjajo s svojimi vodjami, kar lahko prinasa koristi tudi ekipi in organizaciji. Organizacije lahko
uporabljajo samoprilagajanje delovnega mesta v okviru timskega dela, kjer se ¢lani tima sestanejo in
razpravljajo o elementih dela, ki so jim vSe¢ ali pa jim niso. Na ta na¢in med seboj odprto
komunicirajo o nalogah, ki jih ena oseba z veseljem opravlja, medtem ko jih druga ne mara, in si jih
lahko prerazporedijo za daljsi ali krajsi ¢as, ob tem pa kadrovik zaposlene spodbuja k spremljanju ali je
bila razporeditev smiselna in posamezniki bolj u¢inkoviti (Verlinden, 2023).

Poleg dela z zaposlenimi je pomembno, da kadroviki usposabljajo tudi vodje, da bi tudi ti bolje
razumeli naravo in proces samoprilagajanja delovnih mest. Ce vodje ne priznajo potencialnih koristi
metode, lahko zaposlene odvrnejo od izvedbe metode. Z boljsim razumevanjem razmerja med
samoprilagajanjem delovnega mesta in uspesnostjo, lahko vodje pomagajo in spodbujajo zaposlene, da
prilagajajo svoja delovna mesta (Lee in Lee, 2018).
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Previdnosti in omejitve pri uporabi metode

Do tu smo spoznali, da samoprilagajanje delovnega mesta naredi zaposlene bolj motivirane in
zadovoljne, zato lahko kadroviki povecujejo uspeSnost in dobro pocutje zaposlenih s spodbujanjem
vedenj, potrebnih pri samoprilagajanju delovnih mest in jim pomagajo razviti znanje in ves¢ine, Ki so
potrebne za bolj razsirjene delovne naloge (Demerouti, 2014). Ceprav se v Splonem domneva, da
samoprilagajanje delovnega mesta omogoca ugodne delovne pogoje, se lahko zgodi, da v primeru
nekvalitetne izvedbe procesa samoprilagajanja zaposleni opravijo manj dela ali zasledujejo zgolj
lastne interese in ne upostevajo ve¢ ciljev organizacije. Kot kazejo ugotovitve pregledne raziskave,
ustvarjanje delovnega mesta ne ustvarjajo vedno pozitivnih rezultatov. Zaposleni lahko namerno
zmanj$ajo koli¢ino in obseg svojih nalog in manipulirajo s svojimi delovnimi mesti in odnosi na nacine,
ki koristijo samo njim ali dajejo samo kratkorocne rezultate. Pri tem zaposleni spregledajo, kako taksno
vedenje vpliva na organizacijo ali njene dolgoro¢ne rezultate. Spoznanje, da se lahko zaposleni tako
vedejo, lahko kadrovikom pomaga ucinkoviteje posredovati pri prilagajanju delovnega mesta
zaposlenih (Lee in Lee, 2018). Tudi utemeljiteljici ene izmed konceptualizacij A. Wrzesniewski in J.
Dutton (2001) menita, da samoprilagajanje delovnega mesta samo po sebi ni dobro ali slabo za
organizacije, temve¢ lahko deluje kot dvorezni meé, ¢e se ne izvaja premisljeno. Nekatere izmed
pomanjkljivosti metode samoprilagajanja delovnega mesta so lahko ob nepremisljeni izvedbi brez
nadzora kadrovika $e:

- KONFLIKT CILJEV: med posameznikom in organizacijskimi cilji. Cilj vsake organizacije
je dosei zazelene rezultate. Samoprilagajanje delovnega mesta pa lahko povzro¢i, da
posameznika bolj zanima, kako bo opravljal delo, kot kaj bo izdelal oz. opravil
(Wrzesniewski in Dutton, 2001). Taksni konflikti lahko resno ogrozijo odnos na obeh stranch
(npr. Ce Zeli uditelj svoje ucence peljati na ve¢ izobrazevalnih ekskurzij, Sola pa zeli, da se uéni
nacrt v celoti izvede, se lahko zgodi, da ucitelja odpustijo).

- 1ZGUBA FOKUSA: Ce je cilj zaposlenega najti nove na¢ine opravljanja svojega dela, je malo
verjetno, da bo osredotocen na to, kakSne so bile zahteve delovnega mesta na samem zacetku
(Wrzesniewski in Dutton, 2001).

- NEUCINKOVITOST: Samoprilagajanje delovnega mesta lahko povzro¢i, da razli¢ni
zaposleni opravljajo isto delo na razli¢ne nacine, kar lahko vodi v neucinkovitost zaradi
pomanjkanja usklajenega pristopa (Wrzesniewski in Dutton, 2001).
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Moj pogled na metodo

Moje mnenje o metodi samoprilagajanja delovnega mesta v SirSem pogledu je, da gre za pomemben,
radikalen premik od rigidnih delovnih opisov k bolj fluidnemu in individualiziranemu pristopu kreiranja
delovnih mest. Ljudje navsezadnje na delovnem mestu prezivimo kar tretjino delovnega dne, kar v
povprecni 40-letni delovni karieri predstavlja ogromen delez posameznikovega zivljenja. 1z tega
razloga bi bilo potrebno spodbujati, da bi ¢im vec¢ ljudi tudi pri svojem delu in razvoju svoje Kkariere
strmelo k enaki kvaliteti kot na ostalih podro¢jih v zivljenju. V sodobnem svetu, ki se zelo hitro razvija,
statiéni delovni opisi ne morejo uéinkovito zajeti dinami¢ne narave dela in raznolikih znacilnosti
zaposlenih. 1z tega razloga na metodo samoprilagajanja delovnega mesta gledam kot na odli¢en nacin
za razvoj takSne mentalitete, saj imamo z njo moznost prilagajati svoje delovno mesto tako, da bo bolj
ustrezalo in zadovoljevalo nase potrebe in omogocalo sposobnostim in mo¢nim podro¢jem, da pridejo
v ospredje. Ceprav metoda v prvi vrsti velja za individualiziran pristop, v katerem posameznik
samostojno prilagaja elemente dela, menim, da je za zagotovljen uspeh potrebno usmerjanje kadrovika
in da pomembno vlogo v procesu prevzamejo tudi vodje, ki lahko s spodbujanjem, ustrezno
komunikacijo in podajanjem povratne informacije omogoc¢ijo optimalno prilagoditev delovnega mesta
za vsakega zaposlenega.
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