Ana Hribernik

SAMOPRILAGAJAN]E
DELOVNEGA MESTA

»Staticni delovni opisi tezko zajamejo raznolikost in dinamicno naravo so-
dobnih delovnih mest - sploh v delovnih organizacijah, kjer cenijo samoi-
niciativnost in ucinkovitost svojih zaposlenih. Za bolj fluiden in individu-
aliziran pristop kreiranja delovnih mest lahko uporabimo job crafting: gre
za odlicen nacin samoprilagajanja delovnega mesta, ki bolj ustreza posa-
mezniku in zadovoljuje njegove potrebe, poleg tega pa v ospredje postavlja
njegove sposobnosti in moc¢na podrocja. Cetudi gre za individualiziran
pristop in samostojno prilagajanje elementov dela, je za zagotovljen uspeh
potrebno tudi usmerjanje kadrovika ter vodij. S spodbujanjem, ustrezno
komunikacijo in podajanjem povratne informacije lahko omogocijo opti-
malno prilagoditev delovnega mesta za vsakega zaposlenega.«

ri metodi samoprilagajanja delovnega mesta (angl. job crafting)

je posameznik tisti, ki samostojno spreminja znacilnosti svojega

delovnega mesta (Tims in Bakker, 2010; Wrzesniewski in Dutton,
2001), zato se metoda opisuje kot individualiziran, proaktiven pristop
od spodaj navzgor (Demerouti in Bakker, 2014). Gre za proces, v katerem
zaposleni ponovno opredeli in vizualizira zasnovo svojega delovnega
mesta do te mere, da pri opravljanju svojega dela dozZivlja smisel (Wrze-
sniewski in Dutton, 2001), ki pa se povezuje z ve¢jim zadovoljstvom pri
delu, motivacijo in uspesnostjo posameznika (Grant, 2007). V prispevku
sem se za predstavitev metode osredotocila na teorijo A. Wrzesniewski
in]. Dutton (2001), ki samoprilagajanje delovnega mesta razdeljuje v tri
kategorije (Berg idr., 2013a). Prilagajanje nalog vkljucuje spreminjanje
nabora odgovornosti v uradnem opisu delovnega mesta, z dodajanjem
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ali opuscanjem nalog, spreminjanjem njihove narave ali spreminjanjem
koli¢ine casa, energije in pozornosti, ki se jim namenjajo. Prilagajanje
odnosov vkljucuje spremembe v tem, kako, kdaj ali s kom zaposleni so-
deluje pri opravljanju svojih nalog. Kot tretji vidik samoprilagajanja de-
lovnega mesta obravnava Se kognitivno prilagajanje, ki vkljucuje spre-
membe v posameznikovem nacinu dojemanja svojih nalog in delovnih
odnosov. V procesu samoprilagajanja se mora posameznik osredotociti
tudi na osebne vidike, zato so Berg in avtorici teorije (2013a) identificirali
tri kljucne kategorije individualnih znacilnosti posameznikov pri samo-
prilagajanju svojega delovnega mesta: motivi (zaradi katerih posame-
znik vlaga trud in vztraja, da doseze rezultate), mocna podrocja (pred-
nosti, talenti, kijih lahko produktivno uporabi pri delu) ter strasti (prilo-
Znosti za uresnicevanje dejavnosti, ki vzbujajo globoko zanimanje).

NASTANEK IN RAZVO] METODE

V preteklosti je bilo delo, ki se nanasa na skupino nalog, dodeljenih po-
samezniku, precej stati¢no, zaradi ¢esar so morali zaposleni slediti opi-
som delovnih mest, ki so jih oblikovali vodje (Tims in Bakker, 2010).
Idejo o samoprilagajanju delovnega mesta so leta 1987 predlagali Kulik,
Oldham in Hackman, in sicer, da bi lahko zaposleni samoiniciativno
prilagajali svoja delovna mesta bodisi s privolitvijo ter vpletanjem vod-
stva ali brez tega. To idejo sta pozneje prevzeli A. Wrzesniewski in J.
Dutton (2001) ter dodali, da je glavna ideja samoprilagajanja delovnega
mesta dati zaposlenim obcutek zadovoljstva ob razvoju svoje delovne
vloge in povecati predanost na delovhem mestu.

ZNANSTVENA SPOZNANJA
O UPORABNOSTI METODE

Metoda samoprilagajanja delovnega mesta je lahko dober nacin za po-
vecevanje delovne ucinkovitosti zaposlenih (Bohnlein in Baum, 2020;
Shin idr., 2018), vzpostavljanje ravnovesja med ¢loveskimi viri (Frede-
rick in VanderWeele, 2020; Wang idr., 2020) in zmanjSevanje stroskov
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fluktuacije (Al-Suraihi idr., 2021; Duda in Zirkova, 2013). V prvi vrsti
pa je metoda koristna z vidika povecevanja avtonomije in dozivljanja
samoizpolnitve zaposlenih (Rudolph idr., 2017) ter za spodbujanje so-
delovanja in inovativnosti pri delu (Xu idr., 2019). Metodo prepoznava-
jo kot pomembno za negovanje zavzetosti pri zaposlenih, ki dozivljajo
vse ve¢ nezadovoljstva s svojim delom (Conference Board, 2010) in se
upokojujejo pozneje v zivljenju (Johnson idr., 2010).

Ceprav gre za relativno mlad pristop, je bilo samoprilagajanje delov-
nega mesta Ze velikokrat empiri¢no preizkuseno in predstavlja veliko
potencialnih koristi za organizacije. Poleg tega, da zaposleni z njim do-
sezejo vecje dozivljanje smisla pri svojem delu, empiri¢ne raziskave ka-
zejo $e vsaj na $tiri spoznanja o njegovi uporabnosti:

* Bolj zavzeti zaposleni: Spreminjanje nacina, na katerega zaznava-
mo svoje delovno mesto in se ukvarjamo z njim, nam lahko daje
obcutek nadzora nad nasimi delovnimi nalogami, prav tako pa
omogoca vecjo izpopolnitev zaradi odnosov, ki jih vzpostavimo
(Wrzesniewski in Dutton, 2001).

* Izboljsanje organizacijske uspesnosti: Proaktivno samoprilagaja-
nje je samo po sebi inovativno in ustvarjalno, na organizacijski rav-
ni pa spodbuja proznost in prilagodljivost. V vedno bolj dinamic-
nih in globalnih poslovnih okoljih lahko prispeva h konkuren¢ni
prednosti na ravni podjetja (Frese in Fay, 2001).

* Dodajanje izzivov spodbuja mojstrstvo: Dodajanje izzivov k delu
spodbuja nabiranje mojstrskih izkusenj, ki prispevajo k dobremu
pocutju zaposlenega (Gorgievski in Hobfoll, 2008).

+ Zadovoljstvo zaposlenih: Delo, ki je bolj skladno z nasimi potre-
bami in znacilnostmi, nas naredi sre¢neje. V eni izmed raziskav
je bila stopnja samoprilagajanja delovnega mesta, v katero so bili
zaposleni vkljuceni, povezana s tem, kako dobro so bile zadovolje-
ne njihove psiholoske in subjektivne potrebe po dobrem pocutju
(Slemp in Vella-Brodrick, 2013).

Zaposleni, ki aktivno prilagajajo svoje delovno mesto, so bolj anga-
zirani in zadovoljni s svojim delovnim Zivljenjem, dosegajo visjo raven
uspesnosti v svojih organizacijah in porocajo o vecji osebni proznosti.
To velja za zaposlene na vseh ravneh in delovnih mestih vseh vrst, kar
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poudarja univerzalno uporabnost in ucinkovitost metode (Wrzesni-
ewski idr., 2010).

Proaktivni zaposleni so uspesnejsi, hitreje napredujejo v svojih kari-
erah in so na splosno bolje plac¢ani (Grant idr., 2009). Poleg tega so bile
intervence s samoprilagajanjem delovnega mesta ucinkovite pri pove-
¢evanju uspesnosti v praksi. V kvazieksperimentalni raziskavi osnov-
nosolskih uciteljev so ugotovili, da je samoprilagajanje delovnega mesta
pozitivno vplivalo na njihovo uspesnost pri delu (Van Wingerden idr,,
2017). Podobno so ugotovili v raziskavi z zaposlenimi v nizozemskem
policijskem okrozju, in sicer, da je metoda samoprilagajanja delovnega
mesta bistveno povecala samoucinkovitost in dobro pocutje zaposlenih
(Heuvel idr., 2015).

Za prihodnje raziskovanje samoprilagajanja delovnega mesta so pre-
dlagali nadaljnje poglobljeno proucevanje okolis¢in in mehanizmov,
prek katerih je samoprilagajanje dela povezano z Zzelenimi rezultati
(Tims idr., 2021). Zanimivo bi bilo tudi raziskati obstoj temne strani sa-
moprilagajanja delovnega mesta oziroma konkretno situacije, v katerih
so mozne negativne posledice uporabe te metode.

Razvoj novih raziskovalnih pristopov prispeva k boljsemu razumeva-
nju te metode in razkriva, katere strategije dejansko vodijo do Zelenih
rezultatov - zlasti takrat, ko zelimo doseci boljse ujemanje med posame-
znikom in delovnim mestom. S tem znanjem se bomo lahko informirali
o ucinkovitosti razli¢nih pristopov za samoprilagajanje delovnega me-
sta, saj mnoge od njih e niso privedle do vedénja, znacilnega po proce-
su samoprilagajanja delovnega mesta (Oprea idr., 2019).

PREDSTAVITEV METODE

KDA) METODO UPORABIMO?

Samoprilagajanje delovnega mesta izvajamo takrat, kadar zaposleni
opazi potrebo po spremembah na svojem delovnem mestu (Petrou idr.,
2012) oz. po vedji skladnosti med svojimi osebnimi potrebami in inte-
resi in znacilnostmi delovnega mesta.
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ZA KOGA JE METODA PRIMERNA?

Metodo je primerno izvajati pri zaposlenih, ki so opazili, da se njihove
potrebe in sposobnosti ne ujemajo vec z zahtevami delovnega mesta in
si zelijo prilagoditi znacilnosti dela na nacin, ki bo ugodno vplival na
njihovo zadovoljstvo, motivacijo, dozivljanje smisla in vecjo uspesnost
pri opravljanju svojega dela.

KAKO METODO IZVEDEMO?

Berg, J. Dutton in A. Wrzesniewski (2013a) so razvili t. i. orodje Vaja
za samoprilagajanje delovnega mesta (angl. The Job Crafting Exercise),
s katerim lahko posameznik izvede sistemati¢no samoprilagajanje de-
lovnega 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 gra-
dnikov, in ne kot nespremenljiv seznam delovnih dolZnosti.
Proces samoprilagajanja dela je sestavljen iz $tirih korakov:

1. Oblikovanje predhodnega diagrama: z njim vizualiziramo in oceni-
mo, kako razporejamo svoje vire pri delu oz. kako trenutno porabljamo
svoj Cas, energijo in pozornost pri opravljanju svojega dela. Delovne na-
loge razdelimo v tri kategorije »blokov«:
* naloge, ki vzamejo najvec Casa, energije in pozornosti, razporedi-
mo v najvecje bloke,
* naloge, ki vzamejo najmanj ¢asa, energije in pozornosti, razporedi-
mo v najmanjse bloke,

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

2. Oblikovanje prilagojenega diagrama: v njem vizualiziramo idealno,
a $e vedno realisticno razlic¢ico svojega dela. Prikazuje priloznosti, kako
lahko prilagodimo svoje delovno mesto, da nam bo bolj smiselno in s
tem bolj privla¢no in izpolnjujoce. V diagram vklju¢imo svoje motive,
mocna podrocja in strasti pri delu. Z njimi izriemo nov niz blokov
delovnih nalog, s katerimi prikazemo, kako Zelimo porabiti svoj cas,
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energijo in pozornost. V tem koraku je pomembno, da se ne povsem
oddaljimo od svojih uradnih zadolzitev pri delu.

3. Izris okvirjev: 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 dolgoro¢no obdobje. Z njim nameravamo
uresniciti idealno razlic¢ico svojega delovnega mesta, kot smo jo predvi-
deli v prilagojenem diagramu.

PRIMER UPORABE METODE

Uporabo metode bom prikazala na podlagi studije primera, ki so jo v
svojem clanku predstavili A. Wrzesniewski in sodelavca (2010). V $tu-
diji primera je predstavljena vodja trzenja v eni izmed poslovalnic mul-
tinacionalnega podjetja iz prehrambne industrije.

Gre za zelo uspes$no delavko, ki ceni dobre odnose z ljudmi, nadrejeni
pa v njej vidijo visok potencial za napredovanje. Ceprav dosega in pre-
sega kljucne kazalce uspesnosti za svojo vlogo v organizaciji - spremlja
uspesnost ekipe in se odziva na poizvedovanja svojih kolegov - se pocu-
ti, kot da je pri svojem delu obticala. Prevec ¢asa porabi za neprivlacne,
manj spodbudne delovne naloge v primerjavi z nalogami, na katerih bi
veliko raje delala. Sprasuje se, zakaj se je sploh prijavila na razpis za to
delovno mesto in ali bi morda morala oditi. Je nadarjena poznavalka
socialnih omrezij, navdusena nad ucenjem ter z Zeljo po nenehnih iz-
boljsavah in strokovni rasti svoje ekipe.

Ceprav se Studija primera ne poglablja v njeno osebno dozivljanje in
Custva, je precej jasno, da se pocuti vse manj motivirano za opravljanje
svojega dela, zato se je odlo¢ila, da z uporabo metode prilagodi znacil-
nosti svojega delovnega mesta.

OBLIKOVAN]E PREDHODNEGA DIAGRAMA

Z oblikovanjem predhodnega diagrama na sliki 1 je s pomocjo blokov
razli¢nih velikosti prepoznala, da najvec¢ casa porabi za naloge, ki je ne
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izpopolnjujejo — npr. spremljanje uspesnosti ekipe, odgovarjanje na
vprasanja ter analiza in vodenje trznih raziskav. Precej manj casa porabi
za naloge v manjsih blokih, ki pa jih z veseljem opravlja, npr. oblikova-
nje strategij trzenja.

4 N~ N N T vzAME
ODGOVARJANJE NA ’C\;AJVEC
SPREMLJANJE VPRASANJAEKIPE IN || ANALIZA IN VODENJE ASA
USPESNOSTI EKIPE POMOC PRI TRZNIH RAZISKAV
RESEVANJU TEZAV
VAN
e N N N
UKVARJANJE S E\R/’,L';?'AA\@IIH VODENJE TEDENSKIH
PRORAGUNOM P OROGIL SESTANKOV
N AN J\ J
N [
PROFESIONALNI OBLIKOVANJE VZAME
RAZVOJ STRATEGIJ TRZENJA NAJMANJ
JA b, CASA

Slika 1. Primer predhodnega diagrama (vir: Wrzesniewski idr., 2010)

OBLIKOVAN]E PRILAGOJENEGA DIAGRAMA

V naslednjem koraku se osredotoci na spremembe, ki bi povecale njeno
angaziranost pri delu. V prilagojenem diagramu na sliki 2, ki predstavlja
vizualni nacrt za prihodnost, opredeli svoje motive (npr. globoki odnosi
z drugimi), moc¢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 referencni okvir za nov nabor nalog. Z bloki razli¢nih velikosti pri-
kaze bolj optimalno razporeditev svojega Casa, energije in pozornosti.

IZRIS OKVIR]JEV

Zizrisanimi okvirji prikaze, katere naloge imajo po njenem mnenju sku-
pni namen in odrazajo njeno delovno vlogo. Z razporeditvijo elementov
v prilagojenem diagramu prepozna, kako se razlicne naloge pri njenem
delu povezujejo v smiselno celoto. Da izkoristi to, kako dobro »obliko-
vanje strategij trZenja« ustreza njenim motivom, mocnim podrocjem
in strastem, ga ne le premakne iz malega v srednje velik blok, temve¢
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tej na novo razirjeni nalogi doda tudi »uporabo druzbenih medijev.
Da v svoje delo vkljuci 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 »izbolj$anje vescin javnega nastopanja«).

-

VLOGA:
ODGOVARJANJE NA g:gb"gxm”'
SPREMLJANJE VPRASANJA EKIPE IN ANALIZA IN VODENJE | EKIPO DA |
USPESNOSTI EKIPE POMOC PRI TRZNIH RAZISKAV SO
RESEVANJU TEZAV NAJBOLJSIH
MOCEH
MOTIV: GLOBOKI MOGNO PODROGJE:
STRAST:
ODNOSI Z KOMUNIKACIJA
DRUGIMI 1-NA-1
OBLIKOVANJE VODENJE
UKVARJANJE S STRATEGIJ TRZENJA, E@L‘;‘?’:\(’;‘”H TEDENSKIH
PRORACUNOM KI VKLJUGUJEJO P OROAIL SESTANKOV
SOCIALNA OMREZJA (VEG 1-NA-1)
MOTIV: MOCGNO PODROCJE: STRAST:
OSEBNA R'AST TEHNOLOSKA UCENJE/UPORABA
PODKOVANOST NOVE TEHNOLOGIJE
VLOGA: PROFESIONALNI RAZVO: POUGEVANJE KOLEGOV O
OPOLNOMOCITI EKIPO, :
DA DELAIG PO Svoull | 1ZBOLJSANJE V JAVNEM UPORABI SOCIALNIH
QJBOLJSIH MOCEH NASTOPANJU OMREZIJ /

Slika 2. Primer prilagojenega diagrama (vir: Wrzesniewski idr., 2010)

OBLIKOVANJE AKCIJSKEGA NACRTA

V zadnjem delu razmislja o izzivih, s katerimi se bo najverjetneje soocila
pri uresnicevanju nacrta. Na podlagi prilagojenega diagrama si zastavi
tako kratkorocne kot dolgorocne cilje, ki jim bo sledila v dolo¢enem
¢asovnem obdobju. V tem delu je smiselno, da za pomoc¢ in usmerjanje
pristopi k psihologu oz. kadrovskemu strokovnjaku v organizaciji.
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VLOGA PSIHOLOGA

Psihologi ali drugi kadrovski strokovnjaki so usposobljeni za pomo¢ in
usmerjanje zaposlenih pri samoprilagajanju dela, saj lahko pomembno
pripomorejo k temu, da se proces samoprilagajanja izvede na premi-
$ljen nacin. Nekateri zaposleni pogosto skrivaj in neodvisno od dovolje-
nja 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 po-
meni, da samoprilagajanja delovnih mest ni mogoce enakomerno raz-
porediti 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, s pomocjo kate-
rih se lahko spoznajo z metodo in vedénji, skladnimi s cilji orga-
nizacije;

poiScejo in zaposlenim predstavijo zgledne primere samoprilaga-
janja delovnega mesta, s katerimi lahko spodbujajo k vedénjem,
potrebnim za ucinkovito izpeljan proces samoprilagajanja (Lee in
Lee, 2018);

izvedejo delavnico, kjer skupina zaposlenih socasno, a individual-
no izvaja Vajo za samoprilagajanje delovnega mesta’;

izvajajo srecanja ena-na-ena, kjer zaposlenega spodbujajo k aktiv-
nemu razmisleku o spreminjanju znacilnosti svojega dela in mu
pomagajo pri izvedbi metode - uporabijo lahko Vprasalnik za sa-
moprilagajanje delovnega mesta (angl. Job Crafting Questionnaire),
ki se nahaja v prilogi ¢lanka avtorjev Slemp in D. Vella-Brodrick
(2013) ali ugotovitve po uporabi metode vkljucijo v proces ocenje-
vanja uspe$nosti zaposlenega.

1 Dokument s strukturo Nacrta za dvourno delavnico samoprilagajanja delovnega mesta
(angl. Job Crafting Exercise: Two-Hour Workshop Outline) je kot del priro¢nika prosto
dostopen na spletu (Berg idr., 2013b).
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Pobude kadrovikov spodbujajo zaposlene, da se o samoprilagajanju
delovnega mesta pogovarjajo s svojimi vodjami, kar lahko prinasa ko-
risti tako ekipi kot organizaciji. Organizacije lahko uporabljajo samo-
prilagajanje delovnega mesta v okviru timskega dela, kjer se ¢lani tima
sestanejo in razpravljajo o elementih dela, ki so jim vsec ali pa jim niso.
Na ta nac¢in med seboj odprto komunicirajo o nalogah, ki jih ena oseba
z veseljem opravlja, medtem ko jih druga ne mara, in si jih lahko preraz-
poredijo za daljsi ali krajsi cas, ob tem pa kadrovik zaposlene spodbuja k
spremljanju tega, ali je bila razporeditev smiselna in posamezniki ucin-
kovitejsi (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 potencial-
nih koristi metode, lahko zaposlene odvrnejo od njene izvedbe. Z bolj-
$im razumevanjem razmerja med samoprilagajanjem delovnega mesta
in uspesnostjo lahko vodje pomagajo in spodbujajo zaposlene k uporabi
metode (Lee in Lee, 2018).

PREVIDNOSTI IN OME]ITVE PRI UPORABI METODE

Samoprilagajanje delovnega mesta naredi zaposlene bolj motivirane in
zadovoljne, zato lahko kadroviki povecujejo uspesnost in dobro pocutje
zaposlenih s spodbujanjem vedénj, potrebnih pri samoprilagajanju de-
lovnih mest, ter jim pomagajo razviti znanje in vescine, ki so potrebne
za bolj razirjene delovne naloge (Demerouti in Bakker, 2014). Ceprav
se v sploSnem domneva, da samoprilagajanje delovnega mesta omogoca
ugodne delovne razmere, se lahko zgodi, da v primeru nekakovostne
izvedbe procesa samoprilagajanja zaposleni opravijo manj dela ali za-
sledujejo zgolj lastne interese in ne upostevajo vec ciljev organizacije.
Kot kazejo ugotovitve pregledne raziskave (Lee in Lee, 2018), ustvarja-
nje delovnega mesta ne prinese vedno pozitivnih rezultatov. Zaposleni
lahko namerno zmanjsajo koli¢ino in obseg svojih nalog ter manipulira-
jo s svojimi delovnimi mesti in odnosi na nacine, ki koristijo samo njim
ali dajejo samo kratkoro¢ne rezultate. Pri tem zaposleni spregledajo,
kako taksno vedénje vpliva na organizacijo ali njene dolgorocne rezul-
tate. Spoznanje, da se lahko zaposleni tako vedejo, lahko kadrovikom
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pomaga ucinkoviteje posredovati pri prilagajanju delovnega mesta za-
poslenih (Lee in Lee, 2018). Tudi utemeljiteljici ene izmed konceptuali-
zacij A. Wrzesniewski in J. Dutton (2001) menita, da samoprilagajanje
delovnega mesta samo po sebi ni dobro ali slabo za organizacije, temvec
lahko deluje kot dvorezni me¢, ce se ne izvaja premisljeno. Nekatere iz-
med pomanjkljivosti metode samoprilagajanja delovnega mesta so lah-
ko ob nepremisljeni izvedbi brez nadzora kadrovika Se:

* Konflikt ciljev med posameznikom in organizacijo: Cilj vsake
organizacije je doseci Zelene rezultate. Samoprilagajanje delovne-
ga mesta pa lahko povzroci, da posameznika bolj zanima, kako bo
opravljal delo, kot kaj bo izdelal oz. opravil (Wrzesniewski in Dut-
ton, 2001). Taksni konflikti lahko resno ogrozijo odnos na obeh
straneh.

» Izguba fokusa: Ce je cilj zaposlenega najti nove nacine za opra-
vljanje 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 pri-
stopa (Wrzesniewski in Dutton, 2001).
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JOB CRAFTING

Job crafting is an individual, proactive, bottom-up process where employe-
es independently modify the characteristics of their roles to enhance their
experience of meaning at work. This process allows employees to redefine
and visualize theirjob design in ways that increase job satisfaction, motiva-
tion, and performance. While researchers differ in their conceptualization
of how job crafting occurs, there is consensus that employees take an acti-
ve role in this process. A key aspect of job crafting is cognitive adjustment,
where individuals alter how they perceive their tasks and relationships. Job
crafting can be categorized into three types: task crafting, relational crafting,
and cognitive crafting. Task crafting involves modifying the responsibilities
outlined in a formal job description by adding, removing, or changing the
nature of tasks, as well as adjusting the amount of time, energy, or attention
devoted to them. Relational crafting entails changes in how, when, or with
whom employees interact while performing their tasks. Cognitive crafting
focuses on reshaping how employees perceive their tasks and work relation-
ships to create a more meaningful experience. Employees engaging in job
crafting must also consider personal factors. These include motives, which
drive effort and persistence toward achieving results; strengths, enabling
individuals to utilize their talents effectively at work; and passions, provi-
ding opportunities to engage in activities that spark deep interest. By ali-
gning job characteristics with personal motivations, abilities, and interests,
job crafting fosters a more fulfilling and productive work experience.
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