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1. UVOD

Polovinom 20.stolje¢a napravljen je veliki broj razli¢itih istrazivanja kojima je cilj bio
Ispitivati zadovoljstvo poslom zaposlenika. Zbog intenziviranja problema u organizaciji
kvalitetne zdravstvene zaStite, istovjetna istrazivanja provedena su i intenzivno se
provode i kod medicinskih sestara/medicinskih tehni¢ara. Takva dinamika se nastavlja
do danas. Nemali broj rezultata koji se dobiveni u istrazivanjima su publicirana u

relevantnim biomedicinskim publikacijama.

Zadovoljstvo poslom je vrlo vazan dio Zivota a posebno ljudskog zdravlja. Medutim,
nerijetko su istrazivanja imala za svrhu povecanje produktivnosti zaposlenika. Rast
profita je temeljni cilj i glavni pokazatelj kvalitete menadzmenta. Unato¢ velikom
istrazivackom interesu u ovom podruéju, do danas nisu do kraja jasni svi ¢imbenici Koji
pridonose postizanju optimalnih radnih uvjeta, a time i zadovoljstvu zaposlenika.
Zadovoljstvo na poslu usko
je vezano s moguc¢noscu zadovoljavanja potreba djelatnika. Onoukljucuje veliki broj
¢imbenika medu kojima su: suradnicko okruzenje, nadredeni, uvjeti rada, radno vrijeme,
Skolovanje, kontinuirana edukacija,unapredenje, placa, razni benefiti, priznanja, status,
uspjeh, sigurnost, odgovornost, mogucénost razvoja 1 sl.

Pojmom zadovoljstva zaposlenika, opisuje se jesu li zaposlenici sretni na poslu te
ispunjava li posao njihove profesionalne potrebe i Zelje. Rezultati istrazivanja ukazuju
da je zadovoljstvo zaposlenika ¢imbenik njihove motivacije i postignuca te pozitivnog
stava o radnom mjestu. (1)

Ovim istrazivanjem nastojat ¢e se pruziti skroman doprinos poboljsanju statusa
medicinskih sestara/medicinskih tehni¢ara 1 doprinijeti daljnjem poboljSanju

zdravstvene njege potrebitih i bolesnih o kojima medicinske sestre svakodnevno skrbe.



1.1. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom je jedan od najznacajnijih faktora koji utjeu na kvalitetu ljudskog
zivota. Nezadovoljan Covjek vrlo je neproduktivan djelatnik. Njegov odnos prema
radnom mjestu, radnim zadacima, okolini i rezultatima koje postiZe na radnom mjestu i
onima koje bi mogao ili trebao posti¢i na radnom mjestu mogu biti povrsni i
neucinkoviti zbog niske motivacije prema poslu. Ukoliko je radna sredina izvor

nezadovoljstva tim gore. Nezadovoljan zaposlenik je nesretan Covjek.

1.1.1. Razvoj menadZmenta i izucavanja c¢imbenika dobrog

upravljanja

U povijesti istrazivanja ¢imbenika zadovoljstva poslom tom su se tematikom bavile
razli¢ite znanstvene discipline. Izu¢avanje zadovoljstva poslom je postalo aktualna
istrazivacka tema krajem prve polovice 20.st. S napretkom tehnologija, promjenama u
gospodarskom sektoru, naglim razvojem tehnologija i informacija i potrebom za brzim
transformacijama u organizacijskom smislu javila se potreba ozbiljnijeg sagledavanja
ovog problema. Psiholoski i socioloski pristupisu otvorili nove poglede i razvili nova,
adaptivnija promisljanja o znacaju zadovoljstva djelatnika. Vaznost motivacije postala
je okosnica svakog ozbiljnijeg menadzerskog djelovanja. Postepeno dolazi do
profiliranja menadzera Kkoji imaju sposobnosti vodstva ljudi i znaju motivirati
zaposlenike. Ubrzo se doslo do saznanja o vaznosti dobrog vodstva na poboljsanje
uvjeta rada, vece ucinkovitosti, povecanja ukupne dobiti i povecanja zadovoljstva

poslom.



1.1.2. Definicija zadovoljstva poslom

Definicija zadovoljstva poslom je vrlo slozena tako da postoji veliki broj nacina
definiranja ovog pojma. Veéina autora u literaturi navodi da zaposlenici imaju
individualne potrebe tako da se razina zadovoljstvom poslom mozemjeriti ispunjenjem
istih. Zadovoljstvo poslom je razina zadovoljstva koju ¢ovjek osjeca dok radi, a taj
osje¢aj znacajno utjeCe na radnu izvedbu koja ukljucuje kvalitetu rada i ostvarenja

radnih zadaca.

U nastavku ¢emo navesti definicije poslom koje su do danas najprihvacenije. Lowler
definira zadovoljstvo poslom kao afektivan odnos radnika prema poslu i radnoj situaciji
te kao subjektivan izraz ili mjeru kvalitete radnog zivota.(2) Spector definira
zadovoljstvo poslom kao skup evaluativnih osjecaja prema poslu te navodi devet
aspekata zadovoljstva poslom koji se mogu mijeriti.(3) Noe, Gerhardt i Wright
zadovoljstvo poslom definiraju kao ,,ugodan osjec¢aj koji proizlazi iz percepcije da neciji
posao ispunjava ili omogucava ispunjenje vaznih poslovnih vrijednosti te

osobe.“(4)Ova definicija odrazava tri vazna aspekta zadovoljstvom poslom:

1. Zadovoljstvo poslom je funkcija vrijednosti; definirana kao ,,ono $to osoba
svjesno ili nesvjesno zeli posti¢i.*

2. Naglasava da razliCiti zaposlenici imaju razli¢ite poglede o tome koje su
vrijednosti vazne;

3. Treci vazan aspekt je percepcijao sadasnjoj situaciji s obzirom na vrijednosti
koje osoba cijeni. Percepcija mora biti odraz stvarnosti i razliciti ljudi mogu
razli¢ito gledati na istu situaciju. Na percepciju ljudi utjece njihov okvir
usporedbe, ali ona Cesto odrazava i1 prosla individualna iskustva 1 percepciju
iskustava drugih ljudi iz iste usporedne grupe.

Zadovoljstvo poslom dakle, ovisi o individualnim stavovima zaposlenika o svom poslu,
te o tome kako oni percipiraju odredene situacije te kako se Zele samoostvariti na poslu.
,Ljudi su zadovoljni dok god smatraju da je njihov posao u skladu s njihovim
vrijednostima.““(4)

Zadovoljstvo poslom definira se i kao mentalni stav pojedinca u odnosu na radnu

okolinu (poduzece, rukovoditelje, suradnike, organizaciju rada).(4)Ono moze ukljuditi i



obiteljske odnose, ali i zdravlje jer i to utjee na posao te je usko vezano s moguc¢nosc¢u
zadovoljenja potreba zaposlenika.

Zadovoljstvo poslom je stav pojedinca o vlastitom poslu, te sadrzi tri glava elementa:
emocije, misli i ponasanja.

Element emocija je povezan sa stanjem pojedinca koje moze biti pozitivno, negativno ili
neutralno prema stvarima.

Element misli se sastoji od individualnog znanja prema stvarima.

Element ponaSanja povezan je s podru¢jem djelovanja, $to je vanjski izgled znanja i
emocija.

Postoje dva nacina definiranja zadovoljstva.(5) Prvi nain ima opéi pristup i
zadovoljstvo definira kao centralni osjecaj $to se dijeli na komponente. Drugi na¢in
polazi od pojedinacnog aspekta koji pretpostavlja stavove prema razli¢itim
komponentama posla. Zadovoljstvo je prema tome zbroj pojedinih mjerljivih Cinitelja
pa se ovaj pristup naziva faktorskim.

U znacajnom broju istraZivanja polazi se od definicije zadovoljstva poslom koju je dao
Paul Spector, po kojoj zadovoljstvo poslom predstavlja stupanj u kome ljudi vole
(zadovoljstvo) ili ne vole (nezadovoljstvo) svoj posao. Spector je definirao zadovoljstvo
poslom kao globalni osjec¢aj koji ljudi imaju prema svom poslu. Istrazivanja
zadovoljstva poslom se uglavnhom promatraju sa dva aspekta. Jedna grupa autora je
nastojala utvrditi faktore koji ga uvjetuju, a sa druge strane ispitivane su posljedice koje
zadovoljstvo ili nezadovoljstvo poslom ima na mentalno 1 fizicko zdravlje,
produktivnost, apsentizam i razne druge oblike ponaSanja u radnom okruZenju. Osobni
potencijali svakog zaposlenika mijenjaju se s godinama dok se promjena radnih uvjeta i
potencijala odvija u korak s tehnoloSkim napretkom i sveprisutnom globalizacijom.
Ocjena zadovoljstva poslom subjektivna je, jer su pojedincima razli¢ito vazni pojedini
aspekti posla koji dovode do zadovoljstva. Bellou 2010. navodi da pojedinci iskazuju
vecéu razinu zadovoljstva ako svoje sposobnosti, vrijednosti i iskustvo mogu primijeniti
na radnom mjestu, kao i da je razina percipirane pravednosti vazan preduvjet
zadovoljstva poslom.(6) Prema Spectorovu radu iz 1985. godine, zadovoljstvo poslom
¢ini devet aspekata koji medusobno interkoreliraju 1 utjecCu na osjecaj zadovoljstva na
poslu. Ovi aspekti sluze i danas kao indikatori zadovoljstva na radnom mjestu. lako nisu

kljuan c¢imbenik zadovoljstva, djelatnici su zadovoljniji ako su motivirani veéim
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prihodima ili nov€anim nagradama (oni s ve¢im prihodima osjeaju se sretnijima i
zadovoljniji su ukupnim zivotom, materijalnim stanjem, zdravljem, postignué¢ima i
sigurnoS¢u svoje buducnosti). Nadalje, napredovanje kao mogucnost i pravednost u
dobivenim prilikama, dobitci poput osiguranja, godisnjih odmora i1 druge pogodnosti.
Autor nadalje navodi uvazavanje kroz osjecaj poStovanja medu c¢lanovima tima,
medusobno podrzavanje i priznavanje koje se temelji na pravilima i organizacijskoj
politici. Znacajan je ¢imbenik primjerena komunikacija, razmjena i1 protok informacija u

organizaciji (verbalno, neverbalno, pismeno, formalno, neformalno).(6)

1.1.3. Razvoj istrazivanja zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom je predmet mnogobrojnih istrazivanja jer utjeCe na motivaciju
zaposlenika. Analiziraju¢i ovaj fenomen u razli¢itim trenutcima kroz povijest dalo se
zakljuciti da motivacija posredno utje¢e na radne ucinke i nacine ponaSanja zaposlenika.
Zadovoljstvo poslom pruza uvid u subjektivni dozivljaj i emocionalnu reakciju
zaposlenika na uvjete radne okoline. Ukljucuje nekoliko elemenata: stajaliSte 1
vjerovanje u vrijednosti posla koji se obavlja (kognitivna komponenta), osjecaje prema
poslu (afektivna komponenta) i rezultate (ishode) koji se na poslu postizu (evaluativna
komponenta)(7).Tijekom 19.stoljeca,kada dolazi do snaznog industrijskogprocvata,
proizvodnja dozivljava velike promjene. Inovativni zamah postaje jo§ znacajniji kada
elektri¢na struja dolazi u §iroku primjenu. Sve te promjene pocinju utjecati na nacine
promisljanja i postavljanje novihzahtjeva pred poslodavce i zaposlenike te se znac¢ajno

odrazava na drustvo u cjelini.

Tridesetih godina, 20-tog stolje¢a, u literaturi se pojavljuju razli¢ita stajalista o
zadovoljstvu poslom koja su proizaSla iz razli€itih istrazivanja. Pocetna saznanja
citirana su u razli¢itim radovima koji su kasnije objavljivani.(8,9) Sva ta saznanja
koriStena su u svrhu unapredenja proizvodnje odnosno podizanja profita. Vrlo brzo se
dolazi do saznanja da je rast profita jedino mogu¢ ukoliko je zaposlenik zadovoljan

poslom $§to postajecinjenica koju nitko vise nije htio zanemariti. Razni autori su
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opisivali utjecaj zadovoljstva poslom na radnu ucinkovitost iz interdisciplinarne

perspektive sagledavajuci socijalne, psiholoske te socioloske aspekte ovog fenomena.

1.1.4. Cimbenici zadovoljstva

Cimbenika koji utjecu na zadovoljstvo poslom svrstavaju se u dvije
kategorije:one Kkoji su vezani za organizaciju, radne uvjete i ishode obavljenog posla te
one koji se odnose na same zaposlenike i njihove osobne karakteristike. Pojedinci se
medusobno razlikuju po vaznosti koje za njih imaju pojedini aspekti zadovoljstva
poslom. Na temelju analize rezultata istrazivanja raznih autora, Kallas i sur.(10) donose
pregled ¢imbenika koji utje¢u na zadovoljstvo poslom medu kojima su: visina place,
razina odgovornosti, neovisnost u radu i sloboda izbora metoda rada, raznolikost i
zanimljivost poslova, moguénosti napredovanja, mogucnosti koriStenja vlastitih
sposobnosti, fizicki uvjeti rada, priznanja za dobar rad te kvalitetni odnose s kolegama i
menadzmentom. Razmatrajuci radove vecine autora, Kallas i sur.(10) isti¢u kako se na
prvom mjestu navodi placa kao najvazniji ¢imbenik zadovoljstva. Utjecaj ostalih faktora
ovisi o karakteristikama samog posla te o0 meduljudskim odnosima na radnom mjestu 1
okruZenju.

Drugi teoretic¢ari, Smith i sur.(11), govoreci o ¢imbenicima koji su izvori zadovoljstvom
poslom, podijelili su iste u dvije grupe:izvori vezani za organizaciju koji dolaze iz
okoline-ekstrinzi¢ne i izvore koji se odnose na osobnost pojedinca- intrinzi¢ne.
Intrinzi¢ni su faktori koji proizlaze iz pojedinca i za njega imaju znacajnu psiholosku
vrijednost. Primjerice, ekstrinzi¢ni ¢imbenik zadovoljstva mogu biti fizi¢ki uvjeti rada,
a intrinzi¢ni ¢imbenik je neovisnost pojedinca u obavljanju zadataka u radnom
okruzenju.

Neki od ¢imbenika mogu sadrzavati aspekt intrinzi¢nog i ekstrinzi¢nog utjecaja. Jedan
od takvih su odnosi s kolegama. Pojedincu su vazni sa psiholoskog aspekta jer je covjek
drustveno bice pa e svakako nastojati ostati u dobrim odnosima sa suradnicima i
kolegama. Medutim, meduljudski odnosi nisu u potpunosti pod njegovom kontrolom pa
se stoga mogu kategorizirati i kao ekstrinzi¢ni faktor zadovoljstva poslom. Cesta je

kombinacija oba aspekta zadovoljstva poslom.
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1.1.4.1. Organizacijski ili entrinzi¢ni ¢imbenici zadovoljstva poslom

Organizacijski ili entrinziéni ¢imbenici zadovoljstva na poslu jesu oni ¢imbenici
zadovoljstva na koje poduzece, sustav moze utjecati jer ti ¢imbenici proizlaze iz samog
poduzeca i1 radnog mjesta svakog pojedinca. Neki od organizacijskih Cimbenika

zadovoljstva na radu jesu slijedeci ( Schauffel i Baker): (12)

» Karakteristike posla - obuhvacaju sadrzaj i1 prirodu radnih zadataka.
Zaposlenici preferiraju poslove na kojima mogu pokazati steCene vjestine i
sposobnosti te razliCite radne zadatke, pri €ijem obavljanju imaju odredenu
slobodu i za koje imaju povratnu informaciju o svojoj ucinkovitosti.(12) Vecina
ljudi je zadovoljnija ako obavlja mentalno zahtjevniji posao.Slozeni i zahtjevni
poslovi omogucuju kreativnost, a posebno dolazi do izrazaja ispitivanje osobnih
granica znanja i sposobnosti.

» Mogucnost napredovanja — odnosi se na postojanje realnih moguénosti za
napredovanje zaposlenika. Neki zaposlenici su zainteresirani za napredovanje
zbog porasta place ili zbog potrebe za samoaktualizacijom i dokazivanjem.(12)

» Suradnici — odnosi se na odnos s kolegama. Prijateljski i podupiru¢i odnos s
kolegama kod zaposlenika stvara osjecaj zadovoljstva na poslu.(12) Rad u
okruzenju u kojem se uspostavljeni kvalitetni meduljudski odnosi stvaraju
osjecaj sigurnosti i opustenosti. To znacajno olakSava postizanje zadanih ciljeva
i obavljanje radnih zadataka. Rad u ugodnom okruzenju je dodatna motivacija
svakom pojedincu pa ¢ak i ukoliko postoje otezavajuci faktori kao npr. male
place 1li izostanak drugih materijalnih benefita.

» Nadredeni — obuhvacda pruzanje stru¢ne pomoci i podrske zaposlenicima u
obavljanju radnih zadataka te socijalne potpore koja ukljucuje brigu za
dobrobit, napredak i zadovoljstvo zaposlenika.(12) Ukoliko pretpostavljeni prati
rad svojih zaposlenika, razvija otvorenu komunikaciju, dosljedan je u provedbi
svojih odluka, odgovoran je i moralan, zadovoljstvo ¢e biti na zavidnoj razini.
Stoga bi osobe koje rukovode ljudima i procesima rada, ako zele zadrzati
visoku razinu zadovoljstva svojih zaposlenika, trebale stalno ,,osluskivati

njihove potrebe, procjenjivati njihove moguénosti i rezultate rada. (7)
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» Placéa — ukljuuje visinu primanja, percepciju pravednosti placanja te
adekvatnost koristenih metoda za obracun placa.(12) Cijena rada odrazava
njihovu vaznost te utje¢e na zadovoljstvo radom. Plac¢aje jedan od najsnaznijh
motivatorai naj¢eS¢e spominjani ¢imbenik zadovoljstva poslom. Percipira se
kao klju¢na odrednica zadovoljstva.

» Nagrade i priznanja — odnosi se na beneficije koje zaposlenici dobivaju na
radnom mjestu. Osim same visine nagrade i priznanja, zaposlenicima je
iznimno vazna pravednost u na¢inu nagradivanja.(12)

» Uyvjeti rada — ukljucuju uvjete u kojima zaposlenik radi. Negativni radni uvjeti
povecéavaju nezadovoljstvo poslom kod zaposlenika.(12) Nedostatak sredstava
rada, zastarjele tehnologije i metode rada, neadekvatna komunikacijska sredstva
1 prostorno okruzenje mogu izazvati osjecaj nelagode i frustracije. Takvi uvjeti
rada Cesto rezultiraju manjim zalaganjem $to znacajno smanjuje radni uc¢inak.

» Sigurnost zaposlenja — odnosi se na sklapanje radnog odnosa na neodredeno
vrijeme, ¢ime se zaposlenicima pruza odredena sigurnost u odnosu na one
zaposlenike koji su zaposleni na odredeno radno vrijeme.(12) Sigurnost radnog
mjesta ozbiljan je uvjet za ostvarenje zadovoljavajuceg socijalnog statusa, kako
pojedinca tako i njegove obitelji. Socijalna sigurnost pokazatelj je zrelosti

drustva 1 uredenosti drzave.

1.1.4.2. Osobni ili intrinzi¢ni ¢imbenici koji utje¢u na zadovoljstvo u

radnom okruZenju

Zadovoljstvo poslom donosi ugodno emocionalno stanje koje dovodi do pozitivnog
odnosa prema radu i drugim c¢lanovima tima, pa ¢e zadovoljan zaposlenik vrlo
vjerojatno biti kreativniji, fleksibilniji i odaniji. Intrinzi¢na motivacija kao naslijedena
tendencija za ucenjem, istrazivanjem, trazenjem novosti 1 izazova, iskoriStavanjem
vlastitih  sposobnosti i talenata i realizacijom svih  svojih  potencijala
(samoaktualizacijom), nuzne su za kognitivni i socijalni razvoj i osnovni su izvor
radosti 1 vitalnosti u zivotu. Radna sredina moze facilirati ili inhibirati intrinzi¢nu

motivaciju poticu¢i, odnosno koceci zadovoljstvo urodenih psihickih potreba

14



(kompententnost, autonomnost i bliskost). Stoga je zadovoljstvo poslom i profesionalni

uspjeh glavni ¢imbenik osobnog zadovoljstva, samopostovanja i samorazvoja. (7)

Osobni faktori zadovoljstva poslom su unutra$nji faktori zaposlenika koji, kad su
optimalni, povec¢avaju zadovoljstvo poslom. Medu osobnim ¢imbenicima zadovojstva
na radu isti¢u se slijede¢i ¢imbenici: (13)

» Osobne dispozicije, raspoloZenje i emocije — obuhvacaju zaposlenikovu sklonost
nezadovoljstvu, kriticke osvrte prema samome sebi i1 drugima te koncentriranje
na negativne aspekte.

» Uskladenost osobnih interesa i posla — odnosi se na uskladenost kvalifikacija i
radnog mjesta. Zaposlenik s odgovaraju¢im kvalifikacijama za odredeno radno
mjesto postize bolje rezultate od zaposlenika koji nema odgovarajuce
kvalifikacije za to radno mjesto.(13)Utjecaj ovog faktora je indirektan.

» Dob i radni staz zaposlenika — stariji zaposlenici ili zaposlenici s duljim stazem
obi¢no su zadovoljniji poslom jer su ve¢ utvrdili pozicije, ili su zadovoljni
postojeéim stanjem i/ili nisu spremni na izazove i/ili promjene.(13) Cak i oni
koji nisu bili u pocetku zadovoljni poslom, ako se na njemu ostali duze vrijeme,
racionaliziraju svoju inertnost time $to sebe uvjeravaju da su zadovoljni tim
poslom.

» Status — najceS¢e su zadovoljniji viSepozicionirani zaposlenici u odnosu na
nizepozicionirane zaposlenike. ViSepozicionirani zaposlenici imaju vecu placu i

vece priznanje, §to utjece na zadovoljstvo poslom.(13)
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1.2. Vodenje i stilovi vodenja

Jedna od najstarijih osobina ¢ovjecanstva je vodstvo. U povijesti postoje nebrojeni
primjeri velikih voda, kojima su njihovi sljedbenici davali herojska, pa i bozanska
obiljezja. Uloga vodstva je prvenstveno voditi, usmjeravati, nadzirati i motivirati
podredene. Od vode se o¢ekuje da donosi odluke u najboljem interesu sustava kojim
koordinira.

U 20-tom stolje¢u dolazi do znacajnog znanstvenog izucavanja vodstva i njegovih

obiljezja. S vremenom su razvijene mnoge definicije vodstva.

Vodstvo je jedan od gradbenih elemenata funkcije vodenja, za koje je jo$ bitna
motivacija, interpersonalni procesi i komuniciranje.(14) Mnogi autori su dali razli¢ite

definicije vodstva.

Neke od tih definicija su: (15)

» Bass - ,,Vodstvo je sposobnost utjecanja, inspiriranja i usmjeravanja pojedinaca
ili grupa prema postizanju zeljenih ciljeva.*

» Koontz i Weichrich - ,,Vodstvo je umijece ili proces utjecaja na ljude, tako da
oni spremno 1 s entuzijazmom teze ostvarenju grupnih ciljeva.*

» Cole - ,,Vodstvo je dinami¢ni proces u grupi pomoc¢u kojega jedna osoba utjece
na drugu da dobrovoljno sudjeluje u provedbi grupnog zadatka u danoj
situaciji.*

» Cert i Cert - ,Vodstvo je proces usmjeravanja ponasSanja drugih prema
ostvarenju nekog cilja, gdje usmjeravanje znaci navodenje ljudi da se ponaSaju
na odredeni nacin 1 slijede odredeni put.*

» ,Vodstvo je transakcijski dogadaj izmedu vode i sljedbenika, te interakcijski
odnos izmedu vode i sljedbenika. “

Pojam vodstva neodvojiv je od pojma vode. Voda je osoba koja vodi, motivira,
usmjerava, nadzire i kontrolira podredene. Njegov je zadatak organizirati posao, jasno
iznijeti dugorocne i kratkorocne strategije i planove organizacije podredenima, iznijeti
viziju, donositi odluke i brinuti se za njihovo izvrSenje. Brojni su autori definirali pojma

vode, ali najjednostavnija definicija vode bi bila:
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» Voda je osoba koja utjece na ostale ¢lanove grupe, odnosno osoba koja pokrece

u socijalnim situacijama, planira i organizira akciju i tako postupajuéi izaziva

suradnju ostalih. Uz to stavlja se na Celo grupe, djeluje inspirirajuce i pomaze

Clanovima grupe u ostvarenju ciljeva, aktiviraju¢imaksimalno njihove

sposobnosti.(13)

Iz prethodnog definiranja vodstva i vode, vidljivo je da su te definicije gotovo iste.
Bitno je naglasiti da voda ima brojne funkcije, ali se one mogu grupirati u nekoliko
osnovnih skupina.

Tosu: (14)

1. Funkcije vezane za zadatke: strateg, izvrSitelj, koordinator, nadzornik, ekspert

2. Kulturne funkcije: misionar, model ponasanja za druge

3. Simboli¢ne funkcije: vizionar, interpretator, moralni autoritet

4. Politicke funkcije: reprezentant

5. Funkcije vezane za meduljudske odnose: trener, arbitar, uitel;

Iz ove podjele vidljivo je da voda ima veliki broj funkcija i zadataka. Da bi voda
uspjeSno vodio jedan sustav potrebnu su odredene sposobnosti. Prvenstveno su to
interpersonalne sposobnosti, sposobnosti motiviranja i pripadaju¢a mo¢. Pokusati ¢emo
prikazati vezu izmedu vodstva i njegovih gradbenih elemenata.

Vode sa razvijenim interpersonalnim sposobnostima posjeduju veliku
raznolikost ponaSanja. Te sposobnosti se pokazuju kroz razumijevanje i brigu za ostale,
jasnu komunikaciju, poticanje dobrih odnosa sa drugima, rjeSavanje sukoba i
smanjivanje tenzija u okruzenju. UspjeSnog vodu karakterizirajuvisoke komunikacijske
sposobnosti, a to podrazumijeva sposobnost komunikacije i koristenje prikladnih
jezi¢nih formi. Na taj na¢in voda uspijeva prenijeti poruku, koja ¢e primaocu biti
shvatljiva 1 jasna. AutentiCnost i povjerenje su druga vazna interpersonalna vjeStina
vode. Autenticnost se temelji na odnosu izmedu nadredenih i podredenih. Povjerenje
omogucava vodama pozitivan odnos s podredenima. Izgradnja povjerenja je izuzetno
tezak i dugotrajan proces, kojeg se da lako unistiti. Upravljanje konfliktom je vrlo vazna
interpersonalna vjestina svakog vode. Rezultate i sami proces rada moze ugroziti
konflikt Kkoji traje duze vrijeme.Konsenzus, kompromis i pomirenje su metode koje

voda moze primjeniti da zaustavi produbljivanje konflikta.

17



O tome kako ¢e se pojedinci ponasati u okruzenju utjecu dva faktora. To su
nacin vodstva i osobna motivacija. Voda preko motivacije podredenih postize bolji
radni ucinak i ve¢u radnu posvecenost. Motivirani zaposlenik ¢e uloziti puno ve¢i trud u
rjeSavanje ranog zadatka. Vrlo je vazno da voda jasno izlozi organizacijske ciljeve i
oc¢ekivanje pojedinca, te potencijalne dobrobiti i nagrade za pojedinca. Jako je bitno da
se zaposlenicima jasno objasne ciljevi, njihova svrha, kao i potencijalne dobiti. To je
nacin kojim se podize motivacija zaposlenih za postizanje organizacijskih ciljeva.

Sposobnost utjecaja na ponasanje drugih, mo¢, nije neSto §to voda posjeduje.
Mo¢ nije stvar koju netko moze posjedovati nego vise koli¢ina utjecaja koju unutar
odredene grupe ima. Ukoliko voda dode u sukob s ¢lanovima grupe i izgubi njihovo
povjerenje, njegova mo¢ unutar te zajednice prestaje. Voda posjeduje niz sposobnosti
koje mu omogucuju mo¢. Ima ovlast da svoju mo¢ podijeli s podredenima pa ih tako
ukljuci u procese odlucivanja, postavljanja ciljeva i planiranje aktivnosti. Povecava se
razina povjerenja zaposlenika u vodu, a posljedi¢no tome i njihova motivacija za rad,

Sto rezultira boljim poslovnim rezultatima.

1.2.1. Modeli vodstva

Stilovi vodstva nastali su i1 nastaju kao pokusaj teorijskog objasnjenja trenutnih uvjeta
poslovanja i izazova s kojima se voda susrece. S obzirom da su se poslovanje i uvjeti
koji utjecu na njega znatno promijenili u proteklih nekoliko desetljeca, tako su razvijeni
1 brojni modeli vodstva, medu kojima postoje znatne razlike. Tako se s vremenom
razvilo mnos§tvo modela, koji se svrstavaju u Cetiri osnovne grupe: (14)

1. Modeli osobina

2. Bihevioralni modeli
3. Kontingencijski modeli
4

Suvremeni modeli

18



1.2.1.1. Model osobina

Model osobinaje kao stil vodstva razvijen 20-ih i 30-ih godina 20.-og stoljeca.
Znanstvenici koji su razvijali ovu teoriju pokusali su izdvojiti niz karakteristika po
kojima se vode razlikuju od onih koji nisu vode.(14) Uz velike napore istrazivaca, nije
bilo moguce dokazati da postoji odredeni niz karakteristika koje karakteriziraju vodu.
Kasnija istrazivanja su bila ipak uspjesnija, te je identificirano 7 karakteristika koje
razlikuju vode od onih koji to nisu. Tih sedam karakteristika su: Zelja za vodstvom,
postenje, samopouzdanje, inteligencija, znanje koje je relevantno za posao koji obavlja,
otvorenost i trud.(15)

Modeli osobina su najstariji modeli vodstva. Njihov razvoj prosao je tri faze: (14)
teorija velikih ljudi, rani profil osobina i suvremeni profil osobina.

Teorija velikih ljudi smatra da se vode radaju, a ne stvaraju. Sposobnost efikasnog
vodenja prirodena je sposobnost koja se ne moze ste¢i nikakvom podukom.(14)

Rani profil osobina karakterizira mi§ljenje da uspjesni voda ima odredene osobine te da
¢e organizacijska efikasnost biti bolja ako se za vodu izabere osoba koja ima pozeljne
osobine ili kvalitete.(14)

Suvremeni profil osobinakarakterizira izdvajanje Cetiri zajedni¢ke grupe osobina
uspjesnih voda. To su: (14) upravljanje paznjom, upravljanje znacenjem, upravljanje
povjerenjem i upravljanje sobom. Kasnija istrazivanja suvremenog profila osobina su
dokazala da niz faktora ima utjecaja na ponaSanje vode i da ne postoji neki veliki niz

karakteristika koje mogu opisati svakog vodu.(16,17)

1.2.1.2. Bihevioralni modeli

Bihevioralni modelipolaze od pretpostavke da vode imaju specificna ponasanja
po kojima se razlikuju od onih koji nisu vode.(16) Ova teorija smatra da se liderske
karakteristike mogu nauciti,za razliku od teorije modela osobina, koja je smatrala da su
liderske karakteristike urodene. Utjecaj primitka nagrade ili izbjegavanja kazne na

ponasanje podredenih je tvrdnja koju naglasavaju sve bihevioralne teorije.
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Razvijeni su mnogi bihevioralni modeli, ali najpoznatiji su: (14)model
autokratsko-demokratskog vodstva, Likertovi modeli vodstva, menadzerska veza i
teorija 3-D.

Model autokratsko-demokratskog vodstvarazvijen je iz teorija demokratskog i
autokratskog stila vodstva. Ova teorija pretpostavlja da voda samo ponekad koristi mo¢
I daje veliku slobodu podredenima. Voda se oslanja na podredene da individualno
odredi ciljeve njihovih aktivnosti, nafine izvrSenja tih aktivnosti, kao 1 proces
implementacije. Uz to voda pomaZze podredenima da prikupe potrebne informacije i
pomaze im osigurati kontakt s vanjskim okruzenjem.(18)

Likertovi sustavipolaze od pretpostavke da postoje Cetiri stila vodstva, koja su razvijena
na temelju tridesetogodiSnjeg istrazivanja stilova menadZmenta. Ta Cetiri stila su:
eksploatatarsko-autoritativni, benevolentno-autoritativni, konzultativni i participativni
stil vodstva.(18)

Menadzerska mrezaje model koji se temelji na dvjema dimenzijama, orijentaciji na
ljude (vertikalna dimenzija) i orijentaciji na proizvodnju (horizontalna dimenzija), koje
medusobnim presijecanjem tvore mrezu. Uz to se uvodi i tre¢a dimenzija, motivacija,
koja presijeca mrezu pod pravim kutem.(14)

Teorija 3-Dse naslanja na menadzerski mreZzu i postojeCem modelu dodaje i trecu
dimenziju. Uz koncept orijentiranosti na zadatak i koncept orijentiranosti na ljude,
uvodi dimenziju efikasnosti.(14)

Bihevioralni modeli vodstva bili su tema mnogih istrazivanja, medutim, istraZivaci nisu

uspjeli na¢i povezanost izmedu ponaSanja vode i1 grupnih performansi.

1.2.1.3. Kontingencijska teorija vodstva

Kontingencijska teorija vodstva polazi od pretpostavke da efektivna grupa ovisi
o pravilnom odnosu izmedu liderskog stila interakcije sa podredenima i stupnja kontrole
I utjecaja vode u trenutnoj situaciji.(16) UspjeSnost vodstva rezultira iz specifi¢ne
interakcije vode, njegovih sljedbenika i situacije u kojoj vodstvo djeluje.(14)
Najpoznatije tri kontingencijske teorije vodstva su:(16)Fiedlerov model, Herseyev i
Blanchardov model situacijske teorije vodstva i Model put-cilj.
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Fiedlerov modelgovori da uspjesnost grupe ovisi o sposobnosti odgovora na vodin stil
upravljanja i koli¢inu utjecaja i kontrole. Ovaj model pretpostavlja da ¢e najbolji stil
vodstva biti onaj koji je najefektivniji u najve¢em broju razli¢itih situacija. Potrebno je
otkriti najuspjeS$niju kombinaciju stila vodstva i situacije na nacin da je definiran
stilvodstva i moguce situacije. Postoje dva na¢ina za povecati ucinkovitost vode. To su
dovesti novog lidera, ¢iji stil vodstva bolje odgovara podredenima, ili promijeniti
okolinu tako da se ona prilagodi stilu vodstva vode.(16)

Herseyev i Blanchardov model situacijske teorije vodstvaje model koji je orijentiran na
sljedbenike, tj. na njihovo reagiranje na vodu. Ovaj model koristi dvije dimenzije koje
je 1 Fiedler identificirao, a to su zadatak i medusobni odnosi.

Model put-cilj karakterizira teza po kojoj je zadaCa vode usmjeravati podredene u
postizanju ciljeva i visokih performansi, kao i osiguravanje da su ciljevi podredenih u
skladu sa ciljevima organizacije

Prethodno opisani modeli vodstva pretpostavljaju teorijske osvrte na prilike koje su
vladale u organizacijskim sustavima tijekom 20-tog stolje¢a, kad su i razvijeni.
Istrazivaci su se fokusirali na vodu i njegove osobine. Suvremeno poslovanje mijenja
ulogu vode, autoritativnog vode, koji samostalno donosi odluke. To je dovelo do
razvoja brojnih suvremenih modela vodstva koji pokusavaju objasniti uvjete u kojima

voda djeluje, kao 1 aktivnosti koje poduzima.

1.2.1.4. Suvremeni modeli vodstva

Suvremeni modeli vodstva nastali su kao posljedica krupnih promjena u
poslovanju krajem 20.-og i pocetkom 21.-og stoljeca. Brzi napredak tehnologija te
proces globalizacije utjecali su na potrebu mijenjanja organizacijske hijerarhije i
kulture. Suvremeno poslovanje karakterizira sve vece uklju€ivanje zaposlenih u
odluc¢ivanje posebno kod potrebe za brzim odlu¢ivanjem. Voda je pred brojnim
izazovima pa ne moze koristiti samo jedan stil vodstva, nego kombinirati nekoliko njih.
Ipak najvazniji izazovi koje suvremeno poslovanje stavlja pred vodu su: razvijanje
povjerenja, prenosenje ovlasti na podredene te vodstvo medu razli¢itim kulturama.(16)
Razvijanje medusobnog povjerenjaje jedan od najvaznijih, ali i najtezih zadataka

svakoga vode 1 njegovih podredenih. Voda uspijeva zadobiti povjerenje svojih
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podredenih sa posebnim vjestinama koje posjeduje, kao $to su sposobnost motiviranja,
radne vjestine i postenje.

Prenosenje oviasti na podredeneje drugi najvazniji izazov, a javlja se kao posljedica
potrebe donoSenja brzih odluka. Smatra se da ¢e najbolju odluku o nekom problemu
donijeti osoba koja ima najviSe znanja o tom problemu, a to je najces¢e zaposlenik tog
odjeljenja. PrenoSenjem dijela ovlasti na podredene, oni dobivaju moguénost donositi
odluke koje direktno utjecu na njegov posao.

Vodstvo medu razlicitim kulturama je posljedica procesa globalizacije. Vode se susre¢u
s razli¢itim kulturama i ne mogu koristiti isti stil vodstava, nego moraju stil vodstva
prilagoditi okruzenju.

Suvremene teorije vodstva su skupni naziv za niz novonastalih teorija vodstva. Mnoge
nisu dozivjele znatnije znanstveno izu¢avanje. Ono $to je zajedni¢ko gotovo svim
suvremenim teorijama vodstva je aktivnije ukljudivanje zaposlenih u procese
odlu¢ivanja. S vremenom su razvijene brojne suvremene teorije vodstva, koje

objasnjavaju razne uvjete u kojima voda djeluje.

Najpoznatije suvremene teorije vodstva su: transacijsko vodstvo, transformacijsko
vodstvo, usluzno vodstvo, karizmatsko vodstvo, interaktivno vodstvo, atributivna teorija
vodstva, autenti¢no vodstvo, kompleksno vodstvo, XML teorija vodstva i E-vodstvo. U
ovom ¢emo se uvodu osvrnuti na transakcijsko i transformacijsko vodstvo koje je

predmet ovog istraZivanja.
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1.3.  Transakcijski stil vodenja

Transakcijski stil vodstva je prvi put opisan u djelima Maxa Webera 1947. god i
Bernarda Bassa 1981.godine.(19) Ovaj stil fokusira se na procese kontrole,
organiziranja 1 kratkorocnog planiranja. Od svih suvremenih teorija vodstva, ova je
najbliza tradicionalnim teorijama vodstva.

Glavne pretpostavke modela su: (20)

1. ljude se motivira nagradama i kaznama
2. podredeni trebaju slijediti naredbe vode
3. postoji jasan lanac zapovijedanja

4. podredeni nisu samo-motivirani, stoga ih je potrebno nadzirati
Ova teorija vodstva drZi se stava da Clanovi tima prihvacaju slijediti vodu u trenutku
kad prihvate posao. Voda organizira posao na nac¢in da su jasno definirane duznosti
podredenih i koje su nagrade za uspjeSno izvrSen posao. Istodobno ima moguénost
kazniti podredene u slucaju da ne zadovoljavaju unaprijed postavljene standarde.
Smatra se da ¢e voda biti uspjesniji ako podredeni prihvate vise odgovornosti i ako im
se ciljevi jasno prezentiraju.
Ako Zeli koristitiovaj stil vodstva, voda mora: (19)

» razumjeti §to motivira njegove podredene

» osigurati da podredeni razumiju sustav nagrada i kazni

» osigurati potporu podredenima tijekom radnog procesa

» konstantno nagradivati i kaznjavati podredene

Vrlo je zna€ajno da voda shvati $to motivira njegove podredene. Faktori motivacije se
razlikuju od pojedinca do pojedinca, stoga je vodi bitno utvrditi koji intrizi¢ni ili
ekstrinzi¢ni faktori pozitivno utjeCu na njegove podredene. Takva saznanja mu
omogucavaju da lakse usmjeri zaposlene prema zeljenom cilju te osigura visoku
posvecenost djelatnika. Isto tako jako je bitno podredenima jasno izloziti sustav nagrada
I kazni, te taj sustav redovno i provoditi. To je nacin da se stvara organizacijska kultura
koja vrednuje bolje radne ucinke. S druge strane sustavkazni moze negativno djelovati
na raspolozenje zaposlenih 1 dovesti do povecanja stresa. Stoga je potrebno da voda

osigura svu potrebnu potporu zaposlenima prilikom izvrSenja odredenih zadataka.
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Odnos izmedu vodei podredenih ima 4 dimenzije: (19)

1. Moguce nagrade
2. Aktivni menadzment po iznimcli
3. Pasivni menadzment po iznimci

4. Laissez-faire

Prvu dimenziju karakterizira to da voda iznosi ciljeve i oCekivanja, osigurava potrebne
resurse i osigurava razlicite nagradeza uspje$no provodenje radnih zadataka. Voda
postavlja realne, mjerljive i dostizne ciljeve.

Aktivni menadzment po iznimcikarakterizira to da voda aktivno motri rad podredenih i u
sluaju odstupanja od postavljenih pravila 1 standarda poduzima korektivne
akcije.(14)Pasivni menadzment po iznimcikarakterizira to Sto voda intervenira tek ako
standardi nisu ispunjeni ili radni zadaci podredenih nisu izvrSeni na zadovoljavajuci
nacin. Ponekad se koristi 1 kaznjavanje podredenih kao odgovor na loSe izvrSene
zadatke.(14)

Laissez-fairekarakterizira to da voda stvara okruzenje u kojem podredeni imaju mnogo
prilika za donositi odluke.(19) Voda izbjegava donositi odluke i prenosi odgovornost na
podredene.

Smatra se da ovaj tip vodstva dovodi do povecane produktivnosti. Jedan od razloga je to
Sto podredene sudi po njihovom radu. Stoga oni koji su ambiciozni i imaju motivaciju
obi¢no napreduju.(21) Negativna strana ovog stila vodstva odnosi se na nemogucnost

podredenih da utjecu na razinu zadovoljstva na poslu.
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1.4.  Transformacijski stil vodstva

Transformacijsko vodstvo se definira kao sposobnost menadzera da stvori takve uvjete
u okolini koji ¢e potaknuti radnike da ostvare radne ishode iznad svojih normalnih
ocekivanja.
Pretpostavke modela su: (14)

» ljudi Ce slijediti osobu koja ih inspirira

» 0soba sa vizijom i strasti moze postic¢i velike stvari

» unoSenjem entuzijazma i energije u rad podredenih poboljSavaju se ukupni

rezultati

Transformacijski voda se definira kao osoba koja mijenja osnovne stavove i vjerovanja
podredenih, kako bi povecao njihovu radnu u¢inkovitost i predanost organizaciji.(22)
Ovaj stil vodstva se najcesce definira kao ,,inspirativni® 1 ,,karizmatski. Fokusira se na
viziju buduénosti, te razvijanje zajednickih normi i vrijednosti.
Transformacijski stil vodstva ima 4 dimenzije: (23)

1. Individualni pristup
2. Intelektualna stimulacija
3. Inspiracijska motivacija

4. Idealizirani utjecaj

Individualni pristupje prva dimenzija. Karakterizira je sposobnost vode da razumije
potrebe podredenih. Davanje potpore zaposlenima, postavljanje izazova pred njih te
kontinuirano pomaganje zaposlenima su okosnica ovog nac¢ina komunikacije izmedu
vode 1 podredenih. Motivacija zaposlenih proizlazi iz €injenice §to imaju motiv za
osobnim usavr$avanjem, te sukladno tome viSu motivaciju i radne performanse.

Druga dimenzija je intelektualna stimulacija. Podrazumijeva poticanje kreativnosti i
eksperimentiranja kod zaposlenih. Cilj je posti¢i da voda i zaposleni stalno propitkuju
do tada ustaljene pretpostavke. Istovremeno pokusavaju se pronaé¢i novi nacini
rjeSavanja problema, S$to za posljedicu ima odredenu dozu rizika. Temeljna
karakteristika ove dimenzije je Cinjenica §to organizacijski sustavi svaku nepredvidenu

situaciju pocinju sagledavati kao potencijalnu priliku.
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Inspiracijska motivacija je dimenzija koja podrazumijeva da vode, sa ovom vrstom
motivacije, daju znacenje zadatku, a istovremeno postavljaju visoke standarde oko
izvrSenja zadatka. Vode optimisticno pricaju o budu¢im ciljevima i1 na taj nacin
povecavaju trud zaposlenih, podizu razinu entuzijazma i altruizma kod podredenih Sto
znacajno povecava njihovu ucinkovitost i zadovoljstvo.

Idealizirani utjecaj je dimenzija koju karakterizira razvijanje medusobnog povjerenja
izmedu vode 1 podredenih te postavljanje etickih nacela.

Ovaj stil vodstva se smatra najboljim za uspjeSan rast i poslovanje poduzeca.
Transformacijski stil vodstva je u nekim elementima slican karizmatskom stilu vodstva,
ali se od njega razlikuje sposobno$c¢u da unosi inovacije i promjene.(14)

Pri implementiranju transformacijskog stila vodstva menadzeri bi trebali: (24)

1. razviti atraktivnu 1 poticajnu viziju u suradnji sa podredenima

2. povezati misiju sa strategijom

3. razviti viziju, odrediti je i prenijeti je u konkretne akcije

4. izraziti samopouzdanje, odlu¢nost i optimizam u vezi misije i njene implementacije

5. realizirati viziju kroz viSe manjih faza

Na taj nacin vode osiguravaju prihvacanje vizije od strane podredenih 1 izbjegavanje
mogucih nelogi¢nosti. Takoder se podize i motivacija zaposlenih zbog njihovog

aktivnog sudjelovanja u kreiranju vizije.

1.4.1. Usporedba transakcijskog i transformacijskog stila vodenja

Transakcijski i transformacijski stil vodstva pripadaju suvremenim stilovima vodenja,ali
imaju drugaciji pristup U upravljanju.Razlike i utjecaj stila vodstva na zadovoljstvo
zaposlenika te na ostvarenje zadanih ciljeva viSestruko su istraZivani. Znacajnija
istrazivanja zapoc¢inju U drugoj polovici 20-tog stoljeca, a provode se i u danasnje
vrijeme. Moderni stilovi vodstva omogucuju menadZzmentu brzu implementaciju

modernih tehnologija te vecu ostvarivost zadanih ciljeva. Suvremena istrazivanja
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pokusavaju dati odgovore na konkretna pitanja u svrhu ostvarenja $to veceg profita, ali i
zadovoljstva zaposlenika koji je preduvjet tome.U istrazivanju Lee-ja je utvrdeno da
transakcijski 1 transformacijski stil vodstva pozitivno utjeCu na karakteristike
organizacije, kao i na zadovoljstvo zaposlenih.(25) S obzirom da je transformacijski
voda obi¢no osoba koja inspirira ljude, osoba s vizijom, koja intelektualno stimulira
svoje podredene te im individualno pristupa, za ocekivati je da ¢e zaposleni, koji imaju
takvog vodu, lakSe prihvac¢ati promjene i novosti u organizaciji. Opcenito je razvijanje
povjerenja izmedu vode i njegovih podredenih iznimno bitno za provodenje potrebnih
promjena. S druge strane transakcijski voda svoje podredene pridobiva potencijalnim

nagradama, ali i kaznama u slu¢aju rezultata koji su losiji od ocekivanja.(25)

Burns (26)je pokuSao opisati razlike izmedu transakcijskih voda, koji osiguravaju
lojalnost zaposlenika putem nagrada i kazni, i transformacijskih voda koji su usmjereni
na potrebe zaposlenika. Za razliku od Burnsa, Bass (27) smatra da su transakcijski i
transformacijski vode dio istog kontinuuma i da se ne mogu promatrati razdvojeno (28).
U daljnjim istrazivanjima Bass (28) objasnjava kako se vrlo malo suvremenih
menadZera oslanja isklju¢ivo na svoju legitimnu mo¢ ili mo¢ kaZnjavanja koje
semanifestiraju kroz naredbe i jednosmjernu komunikaciju. Alternativna takvim
stavovima je odredena interakcija,meduodnos (transakcija) s podredenima.Taj proces se
odvija na nacin da zaposlenik zna §to se od njega ocekuje u smislu obavljanja posla,te
posao.Isti teoreticar (28) navodi da se stil takav vodstva pokazao osrednjim, osobitokad
se radi o pasivnom menadZmentu kaZznjavanja. On tvrdi da postoje dva faktora
transakcijskog vodstva s obzirom na razinu vodine aktivnosti 1 prirode odnosa s
podredenima.Tako razlikuje vodenje potencijalnim nagradama i vodenju kaznama.
Kako objaSnjava Bass smatra se aktivnim 1 pozitivnim nac¢inom komunikacije gdje su
zaposlenici nagradeni za ispunjenje dogovorenih ciljeva. Nagrade u vidu priznanja za
obavljen rad, bonusa ilipovecanja place. Ako je voda fokusiran na pogreske, kasni u
donosenju odluka ineintervenira prije nego Sto dode do pogresaka govorimo o pasivnom
vodstvu. Voda koji kritizira i kori ili predbacuje kad su pogreske ve¢ ucinjene jer ¢eka
da se zadatak izvr$i do kraja da bi ustanovio da postoji problem. Temeljni problem kod

transakcijskog stila vodstva je, prema Bassu (27), to Sto je upitno hoce li nagrade i

27



kazne uopce motivirati zaposlene. Problemje i u tome ima li menadzeruopée ovlasti za

dodjeljivanje istih kao i zele li zaposlenici nagrade te boje li se kazni.

Neki drugi teoreticari, Raza (29) objasnjava kako sustav temeljen na nagradama i
kaznama ne motivira zaposlene da se trude viSe od onog Sto je nuzno. Zaposleni ¢e
raditi tek toliko da zadovolje minimalna ocekivanja i izbjegnu kazne.

Prema Bassu (27) transformacijsko vodstvo suprotnost je transakcijskom stilu
vodstva.Daje superiornije rezultate u odnosu na transakcijsko vodstvo. Ovaj stil
vodstva, po Bassu (27), pojavljuje se kada menadZer proSiruje i unapredujeinterese
zaposlenika koji postaju svjesni zajednicke misije te ju prihvacaju, a Siru
dobrobitstavljaju ispred vlastitih interesa. Transformacijski vode su uzori koji imaju
povjerenja u zaposlenike i postuju ih. Visoki eti¢ki standardi temeljna su poslovna i
osobna karakteristika takvog vode. To su vode koji pokazuju entuzijazam i optimizam
te prepoznaju znacenje poslova koje obavljaju njihovi suradnici.Jasnopredocavaju
ciljeve i delegiraju zadatke potrebne za njihovo ostvarenje.

Transformacijsko vodstvo tezi inovacijama i stvaranju novih prilika za zaposlene i to ga
¢ini znacajno razli¢itim od transakcijskog. Zaposlenici se osjecaju nagradenima kad
preuzimaju inicijativu. Transformacijski vode svoju mo¢ nagradivanja koriste za
poticanje kreativnosti i inovativnosti, dok transakcijski vode nagraduju za izvrSenje
konkretnog zadatka.Raza(29) ovo opisuje kao negativan aspekt jer se zaposlenike ne
poti¢e da iskazu svoje sposobnosti i vjesStine te da uoce nepravilnosti i nelogi¢nostiu
konkretnom trenutku.

Jandaghi i sur. (30), zakljucili su da transformacijsko vodstvo daje u praksi bolje
rezultate nego drugi stilovi vodstva. Transakcijski i transformacijski stil vodstva ne
moraju se nuzno promatrati kao suprotnosti i medusobno iskljucivi stilovi.

Ova dva naizgled suprostavljena suvremena stila vodstva imaju puno podudarnosti ali i
razliCitosti §to svakom posebno daje autonomnost u istrazivanjima i u implementaciji.
Neki od teoretiCara baveci se istrazivanjima zauzeli su stav da je traformacijsko
vodstvo napredna verzija transakcijskog. Transformacijski voda nije optereéen
sustavom nagrade i kazne. On je fokusiran na individualni i intelektualni pristup

pojedincu ali 1 problemu kojeg treba rijesiti. U takvom pristupu vidi na¢in motivacije
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svojih podredenih, sljedbenika, Koji su spremni promijeniti nacin razmisljanja i pristupa

radu. Takav stav povecava njihovo zadovoljstvo poslom i odanost sustavu u kojem rade.

1.5. Zadovoljstvo poslom medicinskih sestara/tehni¢ara u svijetu i RH

Zadovoljstvo poslom stav je pojedinca prema profesiji te je povezan s izvodenjem
svakodnevnih aktivnosti tijekom procesa rada. Zadovoljstvo poslom i doZivljavanje
pozitivnih emocija na poslu smatra se vaznim dijelom sestrinskog profesionalnog
zivota. Ovaj osjecaj ima znacajan utjecaj na sigurnost pacijenata, kvalitetu zdravstvene
njege 1 skrbi za bolesnika, predanost i ostanak u profesiji. Nerijetko, upravo
nezadovoljstvo poslom jedan je od kljuénih razloga zbog kojeg medicinske sestre

napustaju profesiju.

Zadovoljstvo poslom kod zdravstvenih djelatnika ima znacajan utjecaj na stupanj
kvalitete i ucinkovitost na radu, te i na pacijente i zdravstveni sustav.Pregledom
literature o zadovoljstvu poslom kod medicinskih sestara identificirane su mnogobrojne
odrednice koje se mogu svrstati u tri kategorije: one koje se odnose na organizaciju i
obavljanje posla, one koje se odnose na meduljudske odnose te one koje se odnose na
osobne karakteristike samih djelatnika.(31) Od organizacijskih determinanti
zadovoljstva poslom su: politika organizacije ustanove i ograni¢enja koja organizacija
ima, mogucénosti zapoSljavanja, placa, prilike za promoviranje, broj zaposlenih na
odjelu, rutinsko obavljanja posla, sofisticiranost opreme i pribora, raznovrsnost posla,
opterecenje na poslu te rad u smjenama. Od meduljudskih to su najceS¢e: autonomija,
interakcija sa suradnicima i nadredenima, razli€itosti, profesionalni razvoj, kvaliteta
zdravstvene njege, odnosi s bolesnikom i njegovom obitelji, podrska kolega i
nadredenoga i zahtjevnost zadataka.(31) Kako se sestrinska profesija generalno
karakterizira kao emocionalno 1 fizicki zahtjevan posao, veéina istrazivanja upravo je
usmjerena prema radnim uvjetima medicinskih sestara, pokazujuci kako razli€iti aspekti
radne situacije utjeCu na zadovoljstvo poslom (32,33), medutim, dva se podrucja
pokazuju zna¢ajnima: meduljudski odnosi izmedu medicinskih sestara te sestrinska skrb

za bolesnike, dok kaoiznimno vazno u svojem radu medicinske sestre navode upravo
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rad usmjeren prema pacijentu.(34,35)Neprikladni radni uvjeti redovito rezultiraju
nezadovoljstvom u izvrSavanju zadataka, Sto je osnovni ¢imbenik za razvoj stresa, a Sto
u zavr$nici uzrokuje slabiju kvalitetu rada medicinske sestre.(36)Od velikog je znacaja
da se medicinske sestre i tehnicari, kao 1 ostali zdravstveni djelatnici osjecaju
zadovoljnima na radnom mjestu. Vazno je to kako za pacijente tako i za medicinske

djelatnike, njihove suradnike, ¢lanove obitelji i za cijelu zajednicu.

Prema Pravilniku o standardima kvalitete zdravstvene zastite 1 naCinu njihove primjene,
u c¢lanku 3. na Cetvrtom myjestu stoji zadovoljstvo osoblja kao standard kvalitete
zdravstvene zastite. U ¢lanku 7. toCka 4.8 stoji da zdravstvena ustanova mora jednom
godisnje provesti anketu i analizu zadovoljstva osoblja radnim uvjetima, organizacijom
rada 1 kulturom komunikacije (Pravilnik o standardima kvalitete zdravstvene zastite i

nacinu njihove primjene, 2011.).(6)

U studijama o zadovoljstvu poslom u Republici Hrvatskoj nijedna ne proizlazi iz
analize zadovoljstva poslom medicinskih sestara te zbog toga nije mogucée imati
podatke o ¢imbenicima koji utje€u na zadovoljstvo poslom kod medicinskih sestara i
tehnicara, kao ni efektima toga zadovoljstva.(37)U posljednjih 20 godina provedeno je
viSe individualnih istrazivanja zadovoljstva poslom medicinskih sestra/tehnic¢ara u
razli¢itim hrvatskim bolnicama. Na osnovu njih ne mozemo donijeti generalni stav o
ovom aspektu rada 1 zivota zdravstvenih djelatnika. Ono §to je znacajno je da su
medicinske sestre vrlo podijeljene kad je u fokusu tema njihovog zadovoljstva poslom.
Duljina staza, meduljudski odnosi, stil vodstva koji 1 nije stil nego puko delegiranje
zadataka po inerciji u okvirima zahtijeva uprave ustanova, znacajno utjeCu na stvaranje
osjecaja nezadovoljstva i nemo¢i. Upravo ti osjecaji izvor su dodatne frustracije koja
utjece na kvalitetu zdravstvene njege i zdravstvenog sustava, loSu komunikaciju izmedu
¢lanova tima. Medicinske sestre/tehnicari koji obnasaju duZznosti voditelja na radiliStima
1 upravama ustanova nisu dovoljno educirani o vodstvu i ne pridaju tome vaznost.
Vodstvo kao faktor koji znacajno utjece na rad i svakodnevicu medicinskih sestra nije
prepoznato kao ozbiljna tema o kojoj treba razmisljati, kontinuirano educirati ali i
implementirati u zdravstveni sustav RH, posebno u podruc¢ju zdravstvene njege. Uz ove
faktore na zadovoljstvo medicinskih sestra/tehnicara utje€u i1 globalna previranja i

kretanja na trziStu rada. Zbog sustava Skolstvakoji nije redefiniran, veliko
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nezadovoljstvo pojavljuje se kod medicinskih sestara/tehniCara koji imaju
srednjoskolsko obrazovanje. Ova populacija se stavljena na marginu sustava, a njihova
znanja i sposobnosti koji su neupitni, neprepoznati su. Istovjetno su dogada i sa
institucijama EU, ¢ije pojedine ¢lanice, medicinske sestre/tehni¢are koji dolaze iz RH
ne prepoznaju kao visokovrijedan i kadar koji ima strucni i iskustveni potencijal.
Autori koji su se bavili zadovoljstvom medicinskih sestara/tehnicara u drugim
zemljama, npr. u Sloveniji, uglavhom navode iste izvore zadovoljstva i nezadovoljstva.
Obrazovane medicinske sestre 1 tehnicari iz zemlja isto¢ne Europe uglavnom u potrazi
za boljim uvjetima rada, primarno novéanom zaradom, emigriraju u srednju i zapadnu

Europu i tu ostvaruju svoju potpunu afirmaciju.(7)

Zdravstveni djelatnici zapadne, sjeverne Europe, Kanade, Sjeverne Amerike uglavnom
navode iste izvore nezadovoljstva, po autorima.(7) To su mali broj zaposlenika na
radiliStima Sto rezultira preoptere¢enos¢u na radnom mjestu, veliki broj radnih sati,
slaba ukljucenost drzavnog aparata u zaStitu prava 1 sigurnosti medicinskih
sestara/tehnicara. Navedeni razlozi uvjetuju napustanje profesije privremeno a nerijetko

i trajno.

1.6. Utjecaj sociodemografskih c¢imbenika na zadovoljstvo poslom

medicinskih sestra/tehniéara

Zadovoljstvo poslom kod zdravstvenih djelatnika ima znacajan utjecaj na stupanj
kvalitete zdravstvene njege i sveukupne skrbi za bolesnika te ucinkovitost na radu.
Nacin vodenja, komunikacija medu c¢lanovima tima, dostupnost sredstava rada i
okruZenje u kojem medicinske sestre rade, nov€ana dobit 1 drugi benefiti, mogucnost
napredovanje 1 edukacije, ¢imbenici su viSekratno mjereni i koriSteni u ocjeni
zadovoljstva poslom.

Sociodemografske karakteristike i njihov utjecaj na zadovoljstvo poslom medicinskih
sestra/tehnicara nisu bile do sada osnovna tema analiziranja posebno ne u korelaciji s

onim transformacijskog stila vodenja.
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Cimbenici koje sagledavamo kao sociodemografske karakteristike prvenstveno su
zivotna dob, radni staz i razina obrazovanja. Ostali faktori nisu zanemareni nego ih
koristimo kao dodatni izvor informacija. Duljina rada na istom radiliStu i njegove
karakteristike, pozicioniranost u timu, iskustva rada u privatnom i javnom sektoru
donose razlicita iskustva i razinu zadovoljstva.

Sklad izmedu osobnih interesa i posla podizu razinu osobnog zadovoljstva zaposlenika,
koji se odrazavana sve segmente njegova djelovanja. Zadovoljniji poslom su oni radnici
¢ija osobnost, znanja i sposobnosti bolje odgovaraju potrebama radnog mjesta na kome
se nalaze. Utjecaj ovog faktora je indirektan. Sklad izmedu sposobnosti i zahtjeva posla
vodi do boljih radnih rezultata, veéih nagrada Sto rezultira veé¢im zadovoljstvom
zaposlenih.

Radni staz i starosna dob zaposlenika bitna su komponenta. Stariji i ljudi s ve¢im
radnim stazem imaju tendenciju da budu viSe zadovoljni poslom nego oni s manjim
stazem na odredenom poslu. To se dogada ne samo zato Sto ¢ovjek vremenom postaje
sve bolji u svome poslu, daje vece rezultate pa je viSe 1 nagradivan ve¢ 1 zbog efekta
koji je izazvan time. Cak i oni koji nisu bili u po&etku zadovoljni svojim poslom, ako su
na njemu ostali duze vrijeme, racionaliziraju svoju inertnost time $to sebe uvjeravaju da
su zadovoljni tim poslom.

Pozicija i status ne rijetko se sagledavaju kroz razinu obrazovanja koju zaposlenik ima
kao temeljno obrazovanje. Sklonost kontinuiranoj edukaciji, usvajanju novih znanja i
vjestina daje moguénost napredovanja na hijerarhijskoj ljestvici, bolje pozicioniranje u
radnom okruZenju ali i u drustvu opéenito. Sto je visi hijerarhijski nivo zaposlenog to je
on zadovoljniji poslom kojim se bavi. Uzrok je 1 u tome Sto visi poloZaji idu uz veca
primanja kao 1 uz odredene statusne simbole, ve¢u mo¢ i drustveni utjecaj Sto sve vodi

vecem zadovoljstvu.(7)

Pregledom literature nisu pronadeni radovi u kojima je ispitivan utjecaj stila vodstva na
zadovoljstvo medicinskih sestara. Zato smo u ovom radu Zeljeli ispitati u kojoj mjeri

nacin vodenja determinira zadovoljstvo medicinskih sestara.
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2. Ciljevi istrazivanja i hipoteze

Glavni cilj ovog istrazivanja je ispitati utjecaj stila vodenja na zadovoljstvo
poslommedicinskih sestara/medicinskih tehni¢ara. Kao kategorija uzro¢nih determinanti
u zadovoljstvu poslom navode se sociodemografske karakteristike kao dob, radni staz,
statusna razina obrazovanja, pozicioniranost unutar radne skupine i u sustavu opcenito,
radno mjesto i broj godina proveden na istom, iskustva iz radnih sredina od ranije, radni

zadaci koje izvrSava.
Specifi¢ni ciljevi ovog istraZivanja su:

- ispitati  doprinos  komponenti  transformacijskog  stila  vodenja |
sociodemografskih karakteristika (dob, radni staz, stupanj obrazovanja) na
komponente zadovoljstva poslom medicinskih sestara/medicinskih tehnic¢ara u

Klinickom bolni¢kom centru Split.

Hipoteza 1:komponente pozitivne procjene transforrmacijskog stila vodstva neposredno
nadredene osobe ¢e predvidati visu razinu zadovoljstva poslom medicinskih

sestara/medicinskih tehnic¢ara.

Hipoteza 2: Starija Zivotna dob, vi$i stupanj obrazovanja i duZi radni staZz ¢e dodatno

doprinositi predvidanju zadovoljstva poslom medicinskih sestara/medicinskih tehnicara.
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3. Metode

3.1. Ispitanici

Istrazivanje je provedeno od travnja do kraja lipnja mjeseca, 2017.god. na razli¢itim
klinikama, zavodima i odjelima Klini¢kog bolnickog centra Split(KBC).U istrazivanju
je sudjelovalo 107 (96%) zena te 5 muskaraca (4%). Ispitanici su bili u dobi od 21-63
godina. Duljine radnog staza od 1-44 godina. Svi ispitanici su zaposlenici KBC Split
(tablica 1). U svrhu obrade podataka zaposlenici su grupirani po djelatnostima kojima
njihove Klinike, Zavodi i/ili Odjeli pripadaju. Tako su u istu grupu svrstani ispitanici
koji su djelatnici u internistickim djelatnostima ( Zavod za gastroenterologiju, Klinika
za interne bolesti, Klinika za neurologiju, Objedinjeni bolnicki hitni prijam, Sluzba za
epidemiologiju ). Drugu grupu ¢ine ispitanici koji su zaposlenici Jedinice za intenzivno
lijeCenje s anestezijom. U trecoj skupini su grupirani ispitanici koji se bave kirurSkom
djelatnosti ( Klinika za kirurgiju, Zavod za traumatologiju i ortopediju, Klini¢ki odjel za
neurokirurgiju, Klini¢ki odjel za kardiokirurgiju). Cetvrtu grupu &ine djelatnici koji se

brinu o djecjoj populaciji (Klinika za djecje bolesti , Klinika za djecju kirurgiju).

Tablica 1. Broj (%) ispitanika prema spolu, stru¢noj spremi , radnom mjestu i
smjenskom radu

Broj (%)
Spol Zene 107 (96)
Muskarci 5(4)
Struc¢na sprema Srednja 63 (56,8)
Visa 43 (38,7)
Visoka 5(4,5)
Radno mjesto Internisticke djelatnosti 34 (31,8)
JIL 20 (18,7)
Kirurske djelatnosti 41 (38,3)
Pedijatrija 12 (11,2)
Smjene Jutarnja 39 (36)
Dvije smjene 12 (11)
Turnus 57 (53)
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U tablici 2 je prikazanastruktura ispitanika prema dobi i radnom stazu.

Tablica 2. Prikaz ispitanika prema dobi i stazu

Medijan
(min-max)
Dob (god.) medijan (min-maks) 40 (21-63)
Dobne skupine (god.) ; n (%)
<31 25 (22,9)
31-40 32 (29,4)
41-49 27 (24,8)
>49 25 (22,9)
Radni staz (god.) medijan (min- 20 (1-44)
max)
Godine radnog staza; n(%)
<8,5 28 (25)
8,5-20 30 (26,8)
21-28,5 26 (23,2)

>285 28 (25)

Ispitanicima je podijeljeno ukupno 150 anonimnih anketnih paketi¢a sa ukupno 3
upitnika. U daljnju obadu je uvrsteno 112 ispitanika jer ih dio nije vratio upitnike ili su
oni bili neispravno ispunjeni. Dakle, postotak odaziva je 74.6%. Istrazivanje je bilo
anonimno i dobrovoljno pa su svi ispitanici popunjene upitnike vratili istrazivacdici u
zatvorenim omotnicama. Ispitanici su bili upoznati sa svrhom prikupljanja ovih
podataka, te o tome da su prikupljene informacije povjerljive 1 bit ¢e koriStene samo u
svrhu ovog istrazivanja. Eticko povjerenstvo KBC Split odobrilo je ovo istrazivanje u

travnju 2017.god.
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3.2.  Mjerni instrumenti

3.2.1. Upitnik sociodemografskih podataka

Upitnik o sociodemografskim podacima (prilog 1) sastavljen je za potrebu ovog

istrazivanja 1 sadrzi pitanja kojima saznajemo opc¢e podatke o ispitanicima.

Sastoji se od 9 pitanja pomocu kojih su prikupljeni podaci. Pitanja sadrze informacije o
spolu i dobi, stru¢noj spremi, godinama ukupnog staza u struci, godinama rada u KBC-u Split,
eventualnom ranijem zaposlenju u privatnom sektoru, trenutnoj duznosti koju obavljaju (radnoj
poziciji ispitanika),djelatnosti u kojoj trenutno rade te na koje su radno mjesto trenutno

rasporedeni.

3.2.2. Upitnik o zadovoljstvu poslom (38)

Upitnik o zadovoljstvu poslom ( prilog 2.) je namijenjen procjeni zadovoljstva poslom,
a primjenjuje se za procjenu zadovoljstva poslom kod usluznih, javnih i neprofitnih
djelatnosti.

Skala mjeri zadovoljstvo s devet aspekata posla (F1- zadovoljstvo pla¢om i naknadama,
F2- zadovoljstvo moguénoséu napredovanja, F3- zadovoljstvo nadredenima, F4-
zadovoljstvo s nov¢anim i nenov¢anim povlasticama, F5- zadovoljstvo s pohvalama,
priznanjima i nagradama, F6- zadovoljstvo radnim uvjetima i procedurama,F7-
zadovoljstvo sa suradnicima, F8- zadovoljstvo poslom samim po sebi , F9- zadovoljstvo
komunikacijom).

Sadrzi ukupno 36 cestica, od kojih se po Cetiri odnose na svaku pojedinu podskalu.
Svaka podskala (subskala) mjeri zadovoljstvo jednim od devet aspekata posla.

F1- skalu zadovoljstva pla¢om 1 naknadama definiraju odgovori na Cetiri pitanja
(Cestice 1, 10, 19, 28) , npr."Mislim da sam adekvatno plac¢en/a za posao koji obavljam.”
F2 - skalu zadovoljstva moguéno$cu napredovanja definiraju odgovori na Cetiri pitanja

(Cestice 2, 11, 20, 33), npr.”Na mom poslu postoji malo prilika za napredovanje.”
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F3 - skalu zadovoljstva s neposrednim nadredenim definiraju odgovori na Cetiri pitanja
(Cestice 3, 12, 21, 30), npr. "Moj pretpostavljeni je dovoljno kompetentan za posao koji
obavlja.”

F4-skalu zadovoljstva s nov¢anim i nenovéanim nagradama definiraju odgovori na
Cetiri pitanja (Cestice 4, 13, 22, 29), npr.”"Nisam zadovoljan/na beneficijama koje nudi
moj poslodavac.”

F5- skalu zadovoljstva pohvalama, priznanjima i nagradama za uc¢inkovit rad definiraju
odgovori na cetiri pitanja (Cestice 5, 14, 23, 32), npr. "Kada na poslu uradim nesto
dobro, dobijem adekvatno priznanje za to.”

F6- skalu zadovoljstva radnim uvjetima i procedurama definiraju odgovori na cetiri
pitanja (Cestice 6, 15, 24, 31), npr. "Mislim da mnoga pravila i procedure u mojoj
organizaciji oteZavaju obavljanje posla.”

F7- skalu zadovoljstva suradnicima definiraju Cetiri pitanje (Cestice 7, 16, 25, 34) npr.
"Svidaju mi se ljudi sa kojima radim.”

F8-skalu zadovoljstva poslom samim po sebi definiraju odgovorina detiri pitanja
(Cestice 8, 17, 27, 35) npr. "Ponekad mislim da je posao koji radim besmislen.”

F9- skalu zadovoljstva komunikacijom definiraju odgovori na Cetiri pitanja (Cestice 9,
18, 26, 36) npr.”Mislim da je komunikacija u mojoj organizaciji dobra.”

Ukupno zadovoljstvo poslom se izrazava ukupnom sumom odgovora na svim
Cesticama.

Svaka Cestica odnosno tvrdnja procjenjuje se na Likertovoj skali sa Sest stupnjeva, gdje
1 znaci uopce se ne slazem, 2 znaci ne slazem se, 3 znaci viSe se ne slazem nego Sto se
slazem, 4 znaci viSe se slazem nego $to se ne slazem, 5 zna¢i slazem se, a 6 znaci
potpuno se slazem. Rezultat ukupnog zadovoljstva poslom izraZen je kao aritmeticka
sredina svih Cestica.

Ovom upitniku viSestruko je ispitivana pouzdanost i1 valjanost. Koeficijent unutarnje
konzistencije, Cronbach alpha, koji navodi autor iznosi 0,91 (Spector, 1997).

Devet subskala medusobno je umjereno do jako dobro povezano.

F1- zadovoljstvo placom i naknadama, koeficijent Cronbach alpha 0,75

F2- zadovoljstvo moguénoscu napredovanja, koeficijent Cronbach alpha 0,73

F3- zadovoljstvo nadredenima, koeficijent Cronbach alpha 0,82
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F4- zadovoljstvo s novcanim i nenov¢anim povlasticama, koeficijent Cronbach alpha
0,73

F5- zadovoljstvo s pohvalama, priznanjima i nagradama, koeficijent Cronbach alpha
0,76

F6- zadovoljstvo radnim uvjetima i procedurama, koeficijent Cronbach alpha, 0,62

F7- zadovoljstvo sa suradnicima, koeficijent Cronbach alpha, 60

F8- zadovoljstvo poslom samim po sebi, koeficijent Cronbach alpha 0,78

F9- zadovoljstvo komunikacijom,koeficijent Cronbach alpha 0,71(Spector, 1997)

3.2.3. Upitnik stila vodstva (39)

Upitnik stila vodstva ( Podsakoff 1 sur.,1990) sadrzi 28 tvrdnji na koje ispitanici trebaju
ocijeniti osobu koja im je neposredno nadredena. Upitnik je na hrvatski jezik

prevelaPomper (40).

Tvrdnje su grupirane u sedam kategorija kojima se procjenjuju pojedine komponente
transformacijskog stila vodstva: |- artikuliranje vizije, 1l - pruzanje prikladnog uzora, 111
- poticanje prihvacanja grupnih ciljeva, IV — visoka ocekivanja o radnom ucinku, V-
individualizirana podrska, VI- intelektualna stimulacija, VII — potencijalne
nagrade.Tvrdnje su se procjenjivale na Likertovoj skali od sedam stupnjeva, od 1
(uopce se ne slazem) do 7 (izrazito se slazem), §to znac¢i da veca ocjena ukazuje na vecu

prisutnost znacajki transformacijskog vodstva.
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3.3. Statisticka obrada podataka

Podaci za ovo istrazivanje prikupljeni su putem upitnika o sociodemografskim
podacima (prilog 1), upitnika o zadovoljstvu poslom (prilog 2) i upitnika stila vodstva
(prilog 3), a zatim su uneseni u Excel tablicu. Obradeni su u statististickom paketu
SPSS20.

Rezultati su prikazani uz pomo¢ srednjih vrijednosti/standardnih devijacija.Usporedbe
broja bodova prema istazivanim kategorijama u odnosu na Kategorije
sociodemografskih karakterististika napravljene su Anova testom (post hoc: Bonferroni
test). Ili T —testom.

Za korelaciju dviju kvantitatvnih varijabli koristili smo Pearson koeficijent korelacije r.
Za predvidanje rezultata zadovoljstva poslom koriStena je hijerarhijska regresijska

analiza. Rezultati su interpretirani na razini zna¢ajnosti p<0,05.
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4.

Rezultati

U prvom dijelu ¢e biti prikazani deskriptivni parametri i udjeli srednjih vrijednosti u

odnosnu na maksimalni broj bodova po pojedinim komponentama Upitnika stila

vodstva (tablica 3).

Tablica 3. Deskriptivna statistika stila vodstva po ¢esticama

Komponenta

Cestice po

Srednja Standardna Udio srednjih
komponentama
vrijednost  devijacija  vrijednosti u
odnosu na
maksimalni broj
bodova
| Artikuliranje 4 3,49 1,54 53%,
vizije 12 3,72 1,51
18 3,83 1,41
20 3,72 1,29
24 4,24 1,35
Il Pruzanje 5 3,69 1,43 39%
prikladnog uzora 8 4,19 1,42
26 4,35 1,41
I11 Poticanje 16 3,82 1,54 57%
grupnih ciljeva 22 4,21 1,37
25 4,23 1,40
28 4,02 1,54
IV Visoka 1 4,43 1,17 58%
oc¢ekivanja o 10 4,39 1,32
radnom uéinku 14 3,78 1,42
V Individualna 3** 3,38 1,39 52%
podrska 7 3,63 1,44
9 3,71 1,46
11** 3,1 1,31
V1 Intelektualna 19 3,89 1,43 54%
stimulacija 21 3,62 1,35
23 4,09 1,35
27 4,04 1,31
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VIl Nagrade 2 3,71 1,41 50%

6 3,40 1,43
13 3,68 1,45
15 3,56 1,38
17** 2,69 1,23

*moguce ocjene suod 1 do 7

** pitanja u negativnoj formi moguce ocjene su od 1 do 6

Prva komponente stila vodstva, artikuliranje vizije, ima najbolje ocijenjenu 24.¢esticu iz
Cega proizlazi da su njihovi nadredeni Cesto U stanju pridobiti druge da se zalazu za
njegovu/njezinu viziju.

Na drugoj komponenti stila vodstva, pruzanje prikladnog uzora,najnizu prosje¢nu ocjenu
ima Cestica ,,Druge radije vod svojim djelima, nego samo "rijecima".

Poticanje prihvacanja grupnih ciljeva kao treca komponenta stila vodstva sastoji se od
Cetiri Cestice odnosno tvrdnje. Ovdje nemaznacajnih odstupanja glede prosje¢nih
ocjena.

Na cetvrtojkomponenti,o¢ekivanja o radnom uéinku, najnizu prosje¢nu ocjenu ima
Cestica ,,Ne zadovoljava se time da bude drugi najbolji*.

Peta komponenta se odnosina individualnu podrsku. Prosje¢ne su ocjene najnize u
odnosu na dosad spomenute komponente iz ¢ega se moze zaklju€iti da ispitanici
nisuzadovoljni podrSkom od strane nadredenog. Od cetiri Cestice kojima se ispitivala
individualnapodrska dvije su bile u negativnoj formi §to je uzeto u obzir kod analize (ako
je ocjena bila 7, kod analize se uzimala kao 1 i tako redom za ostale ocjene).

Sljedeca komponenta vodstva je intelektualna stimulacija. Najnizom prosje¢nom
ocjenom je ocijenjena tvrdnja ,,Postavlja pitanja koja me primoravaju na razmisljanje*.
Zadnja komponenta vodstva jesu potencijalne nagrade na kojoj su prosjecne ocjene
medu najniZima, a najnize je ocijenjena Cestica ,,Najcesce ne priznaje moj dobar radni
ucinak*“.Ona je bila postavljena u negativnoj formi, pa je za analizu uzeta u obzir
suprotna ocjena.

Najnizi broj bodova uo¢avamo u komponentiPruzanje prikladnog uzora, a najvisi u
komponentiPoticanje grupnih ciljeva iVisoka o¢ekivanja o radnom ucinku.

Udio srednjih vrijednosti u odnosu na maksimalni broj bodova po svakoj pojedinoj
komponenti krece se oko 50% (tablica 3):

e za komponentu | iznosi 53%,
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e za komponentu Il iznosi 39%
e za komponentu Il iznosi 57%
e za komponentu IV iznosi 58%
e za komponentu V iznosi 52%
e za komponentu VI iznosi 54%

e za komponentu VII iznosi 50%
Maksimalni broj bodova koju pojedinac moze dati (stupanj suglasja) po svakoj
pojedinoj komponenti ovisi o broju Cestica od kojih se sastoji komponenta. Osim

maksimalnog broja bodova prikazana je i srednja vrijednost po pojedincu (tablica 4).

Tablica 4. Deskriptivna statistika za komponente stila vodstva

Komponente stila vodstva Broj Srednja Standardna
Cestica: vrijednost devijacija
Maksimum
bodova
| Artikuliranje vizije 5;35 18,57 5,85
I Pruzanje prikladnog uzora 3;21 11,70 3,71
I11 Poticanje prihvacanja grupnih ciljeva 4,28 16 5,16
IV Visoka oc¢ekivanja o radnom ucinku 3;21 12,14 2,70
V Individualizirana pogreska 4:28 14,64 417
VI Intelektualna stimulacija 4;28 15,12 4,61
V11 Potencijalne nagrade 5;35 17,65 5,79

U nastavkuce biti prikazani deskriptivni parametri 1 udjeli srednjih vrijednosti u
odnosnu na maksimalni broj bodova po pojedinim komponentama Upitnika o

zadovoljstvu poslom (tablica 5).
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Tablica 5. Deskriptivna statistika zadovoljstva poslom po ¢esticama

Komponenta Cestice po Srednja Standardna Udio srednjih
komponentama vrijednost devijacja vrijednosti u
odnosu na
maksimalni broj
bodova po
komponenti
Zadovoljstvo 1 2,72 1,30 41%
placom i 10** 1,80 1,14
naknadama 19** 2,77 1,45
28 2,67 1,48
Zadovoljstvo 2** 2,85 1,37 45%
moguénoscéu 11 2,47 1,47
napredovanja 20 2,38 1,19
33 3,00 1,54
Zadovoljstvo 3 4,66 1,12 70%
nadredenima 12** 4,43 1,49
21** 3,63 1,63
30 4,13 1,44
Zadovoljstvo s 4** 2,75 1,70 41%
novcéanim i 13 2,61 1,46
nenovcéanim 22 2,47 1,41
povlasticama 2Q** 200 1.44
Zadovoljstvo s 5 2,40 1,29 42%
pohvalama, 14** 2,65 1,50
priznanjima i 23%* 2,53 1,49
nagradama 3% 2,5 1,33
Zadovoljstvo 6** 2,62 1,45 47%
radnim uvjetima 15 3,95 1,44
i procedurama 24** 2,55 1,42
31** 2,25 1,30
Zadovoljstvosa 7 4,50 1,19 68%
suradnicima 16** 4,30 1,46
25 4,36 1,17
34** 3,28 1,46
Zadovoljstvo 8** 4,42 1,60 75%
poslom samim 17 4,86 1,24
po sebi 27 4,63 1,28
35 3,93 1,28
Zadovoljstvo 9 3,56 1,48 57%
komunikacijom 18** 3,69 1,56
26** 3,17 1,51
36** 3,21 1,42
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Prva komponenta zadovoljstva sastoji se od Cetiri Cestice niskih prosje¢nih vrijednosti.
Artikulira se zadovoljstvo placom kao komponentom zadovoljstva poslom. Najnizu
prosjecnu vrijednost imala je Cestica ,,PoviSice u mojoj organizaciji su male i rijetko se
dobivaju“.Ona je bila postavljena u negativnoj formi, pa je za analizu uzeta u obzir
suprotna ocjena.

U drugoj komponenti upitnika o zadovoljstvu poslom najnizu prosjecnu vrijednost
imala je Cestica ,,Zaposleni u mojoj organizaciji napreduju jednako brzo kao i zaposleni
u drugim organizacijama“. Ova komponenta iskazuje nezadovoljstvo moguénos$céu
napredovanja.

U trec¢oj komponenti upitnika o zadovoljstvu poslom artikulira se zadovoljstvo nadredenima.
NajviSu prosje¢nu vrijednost imala je Cestica "Moj pretpostavljeni je dovoljno kompetentan
za posao koji obavlja“.

U cetvrtoj komponenti zadovoljstva koja artikulira zadovoljstvo nov€anim i nenov€anim
nagradama najnizu prosjecnu vrijednost imala je Cestica ,,Mislim da postoje beneficije
koje zaposleni u mojoj organizaciji nemaju a trebali bi ih imati“. Ona je bila postavljena
u negativnoj formi, pa je za analizu uzeta u obzir suprotna ocjena.

U petoj komponenti zadovoljstva sve su Cestice imale podjednako nisku prosjecnu
vrijednost.Ova komponenta iskazuje zadovoljstvo pohvalama, priznanjima i nagradama
za ucinkovitost.Tri Cestice su bile postavljene u negativnoj formi, pa je za analizu uzeta
u obzir suprotna ocjena.

U Sestoj komponenti istice se Cestica ,,Rijetko dolazim u situaciju da me netko ili nesto
sprjecava u nastojanjima da dobro obavim posao‘s najvecom prosje¢nom vrijednosti.
Ova komponenta iskazuje zadovoljstvo uvjetima i procedurama. Najnizu prosjecnu
vrijednost ima Cestica ,,Na mom poslu ima mnogo ,, papirologije**.

Sedma komponenta zadovoljstva sastoji se od tri Cestice podjednakih prosje¢nih
vrijednosti. Iskazuje zadovoljstvo suradnicima. Najnizu prosje¢nu vrijednost imala je
Cestica ,,Na mom poslu ima previse nesuglasica i svada*“.Ona je bila postavljena u
negativnoj formi, pa je za analizu uzeta u obzir suprotna ocjena.

Osma komponenta ima visoke prosjecne vrijednosti medu kojima je najniza u Cestici
,,Mislim da je moj posao ugodan®.Ova ¢estica opisujezadovoljstvom poslom samim po

sebi kao komponentom zadovoljstva poslom.
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Deveta komponenta se sastoji od cetiri Cestice podjednakih prosje¢nih vrijednosti
Iskazuje zadovoljstvo komunikacijom.

Komponente “zadovoljstva” prikazane su u tablici 5. Maksimalni broj bodova koju
pojedinac moze dati (stupanj suglasja) po svakoj pojedinoj komponenti iznosi 24. Osim
maksimalnog broja bodova prikazana je i srednja vrijednost po pojedincu.Udio srednjih

vrijednosti u odnosu na maksimalni broj bodova po komponenti:

. za komponentu 1 iznosi 41%,
o za komponentu 2 iznosi 45%
o za komponentu 3 iznosi 70%
o za komponentu 4 iznosi 41%
o za komponentu 5 iznosi 42%
o za komponentu 6 iznosi 47%
o za komponentu 7 iznosi 68%
o za komponentu 8 iznosi 75%
o za komponentu 9 iznosi 57%.

Komponente Zadovoljstvo nadredenima, Zadovoljstvo suradnicima , iZadovoljstvo
poslom samim po sebi imaju preko 70%. Komponenta Zadovoljstvo komunikacijom je

oko 57%, a ostale Cetiri su ispod 50%.

Maksimalni broj bodova koju pojedinac moze dati (stupanj suglasja) po svakoj
pojedinoj komponenti ovisi o broju Cestica od kojih se sastoji komponenta.

Osim maksimalnog broja bodova prikazana je i srednja vrijednost po pojedincu (tablica
6).
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Tablica 6. Deskriptivna statistika za komponente zadovoljstva poslom

Komponente Srednja Standardna
vrijednost devijacija
F1 — zadovoljstvo pla¢om i1 naknadama 9,94 3,88
F2- zadovoljstvo moguénoscéu napredovanja 10,72 3,54
F3 — zadovoljstvo s neposrednim nadredenima 16,89 4,24
F4 — zadovoljstvo s nov€anim i nenov€anim nagradama 9,75 3,38
F5 — zadovoljstvo pohvalama,priznanjima i nagradama 10,06 3,83
F6 — zadovoljstvo radnim uvjetima i procedurama 11,36 3,20
F7 — zadovoljstvo suradnicima 16,42 3,59
F8 — zadovoljstvo poslom samim po sebi 17,95 3,48
F9 — zadovoljstvo komunikacijom 13,66 4,16
Ukupno 115,63 20,24

Maksimalni broj bodova pojedinog ispitanika po svakoj pojedinoj komponenti

“zadovoljstva” iznosi 24.

4.1. Povezanost izmedu zadovoljstva poslom i stila vodstva

U tablici 7 prikazana je korelacija ukupnog broja bodova “zadovoljstva” i pojedinih
komponenti “zadovoljstva*“ s ukupnim brojem bodova “stila vodstva”.

Postoji statistiCki znacajna pozitivna korelacija ukupnog broja bodova “stila vodstva
ukupnim brojem bodova “zadovoljstva” (P<0,001), s komponentom zadovoljstva F2
(P<0,001), s komponentom zadovoljstva F3 (P<0,001), s komponentom zadovoljstva
F5(P<0,001), s komponentom zadovoljstva F7 (P<0,001) i s komponentom zadovoljstva
F9 (P<0,001).
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Tablica 7. Pearson koeficijent korelacije (r) stila vodstva sa zadovoljstvom poslom

Koeficijent korelacije stila vodstva s: Pearsov koeficijent P

korelacije (dvosmjerni test)

0

Ukupnim zadovoljstvom 0,59** <0,001
F1-zadovoljstvo plac¢om i naknadama 0,24** 0,016
F2-zadovoljstvo mogu¢noséu 0,44** <0,001
napredovanja
F3-zadovoljstvo nadredenima 0,64** <0,001
F4-zadovoljstvo nov¢anim i nenovéanim 0,21* 0,048
povlasticama
F5-zadovoljstvo s pohvalama,priznanjima 0,50** <0,001
i nagradama
F6-zadovoljstvo radnim uvjetima i 0,38** <0,001
procedurama
F7-zadovoljstvo suradnicima 0,38** <0,001
F8-zadovoljstvo samimposlom 0,20* 0,047
F9-zadovoljstvo komunikacijom 0,38** <0,001

* p<0,05
**p <0,01

Iz tablice 7 je vidljivo da je stil vodenja znafajno pozitivho povezan sa svim

komponentama zadovoljstva poslom S§to znaci da visi stupnjevi transformacijskog stila

vodstva uvjetuju vec¢e zadovoljstvo medicinskih sestara.
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4.2. Razlike u zadovoljstvu poslom s obzirom na sociodemografske

karakteristike

Nismo dokazali

statistiCki znaCajnu razliku ukupnog “zadovoljstva” s dobnim

skupinama (F=2,17; P=0,097), radnim stazom (F=1,31; P=0,276), spremom (T=1,355;
P=0,178), smjenama (F=0,111; P=0,895) i radnim mjestom ( F=0,127; P=0,877)

(tablica 8).

Ispitanici se znacajno ne razlikuju u stupnju zadovoljstva poslom s obzirom na dob,

staz,spremu i radno mjesto. Bez obzira kojoj podkategoriji dobi, spola, stru¢ne spreme,

duljine radnog staza ili radnog mjesta pripadaju, zadovoljstvo poslom im je sli¢no.

Tablica 8.Razlike u zadovoljstvu poslom s obzirom na sociodemografske karakteristike

ispitanika

Ukupno zadovoljstvo

Kategorije Srednja vrijednost + P
SD
Dobne skupine (god.) <31 1194229 0,097*
31-40 119,12+17
41-49 115,24+21,3
>49 105,45+17,7
Staz (god.) <85 1214214 0,276*
8,5-20 117+£20,42
21-28,5 115,6+21,8
>28,5 109,13+16,3
Sprema SSS 118,78+20,2 0,178
VSS/VSS 113+20,1
Smjene Jutarnja 114,68+18,8 0,895*
Dvije smjene 117£21
Turnus 116,77£21,9
Radno mjesto Interna 113,7+£23,1 0,877*
JIL 116,4+19,1
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Kirurgija
Pedijatrija

115,5+¢17,8
120+24,8

*ANOVA; 1T-test

4.3.

ispitanika

Povezanost zadovoljstva sa sociodemografskim karakteristikama

Pearsonov koeficijent korelacije ukupnog zadovoljstva s dobi je negativan i iznosi r=-

0,26 (p=0,016) (slika 1.). Iz rezultata vidljivo je da Sto su ispitanici stariji manje su

zadovoljni s poslom.

200
(o]

180 }
g y=133-0,45%x;
2 r=-0,256; p=0,016
g 160 |
©
S
:cU o o
X o |
T 140 | - |
g , |
s |
N T 8 . : 08
glzo- ..... o 2.0°0%%0 o o
8 0 o Tl fe) © )
8 h NG o ® °o )
| | 5 e SEETReLL
g 100 t o o © o ° °° o
: (o]
% o
X | | oo
-] O |

80 |

5 o
60 | | I I I I
0 10 20 N X 50 60
Dob (god.)

Slika 1. Povezanost zadovoljstva poslom sa dobi ispitanika
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Pearsonov koeficijent korelacije ukupnog zadovoljstva sa stazom je negativan i iznosi

r=-0,25 (p=0,020) (slika 2.). S godinama staza smanjuje se zadovoljstvo poslom.

Slika2
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Slika 2. Povezanost zadovoljstva poslom sa duljinom radnog staza
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4.4. Razlike u pojedinim komponentama zadovoljstva poslom s obzirom
na sociodemografske karakteristike

U nastavku smo testirali znacajnost razlika u pojedina¢nim komponentama zadovoljstva
poslom s obzirom na sociodemografske karakteristike ispitanika (dob, radni staz,
stru¢na sprema, radno mjesto, smjenski rad). Prikazane su samo statisticki znacajne
razlike.

Ispitanici u razli¢itim dobnim skupinama se statisti¢ki znacajno razlikuju u komponenti
zadovoljstva ,,Zadovoljstvo moguénoséu napredovanja“ (F=3,37; P=0,021). Srednja
vrijednost stupnja suglasja u najmladoj dobnoj skupini veéa je od onih u
dobnimskupinama31-40 god. za 2,57 i41-49 god. za 2,67 (p<0,05).

Mladi ispitanici su zadovoljniji moguéno$cu napredovanja.

Ispitanici sa kra¢im radnim stazom su zadovoljniji mogucnostima napredovanja u
odnosu na ispitanike sa veéim brojem godina radnog staza (F=3,0; P=0,034).Srednja
vrijednost stupnja suglasja u skupini s najkra¢im radnim stazom veca je od one u
skupini ispitanika 8,5-20 godina staza za 2,5 (p<0,05),

Ispitanici koji rade u dvije smjene znacajno su zadovoljniji moguénostima napredovanja
od onih koji rade ujutro (F=4,4; P=0,015).

Srednja vrijednost stupnja suglasja u skupini smjenskog rada veca je od one u skupini

koja radi samo ujutro za 3,5 (p<0,05) (tablica 9).
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Tablica 9. Razlike u komponenti ,,Zadovoljstva moguéno$cu napredovanja“ s obzirom

na sociodemografske karakteristike ispitanika

Broj bodova

Srednja vrijednost + P
SD

Dobne skupine (god.) <31 12,374+4,0 0,021*
31-40 9,8+3,3
41-49 9,7+£2,9
>49 10,8+3,2

Staz (god.) <8,5 12,4+4,0 0,034*
8,5-20 9,9+3,6
21-28,5 10,0+£2,9
>28,5 10,543,0

Sprema SSS 10,5+3,5 0,572F
VSS/VSS 10,943,5

Smjene Jutarnja 9,943.0 0,015*
Dvije smjene 13,4+3,2
Turnus 10,7+3,8

Radno mjesto Interna 19,2+3.6 0,506*
JIL 11,4+3,5
Kirurgija 10,3+3,0
Pedijatrija 11,4+4,7

*ANOVA( post hoc:Bonferroni test); 7T-test

Iz tablice 10 je vidljivo da se ispitanici znacajno razlikuju u komponenti,,Zadovoljstvo

suradnicima® s obzirom na dobne skupine (F=3,11; P=0,029).
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Stupanj suglasja s komponentom zadovoljstva F7 veci je u dobnoj skupini 2 od one u
dobnoj skupini 4 za 2,8 (P<0,05). Mladi ispitanici zadovoljniji su suradnicima u odnosu
na svoje starije kolege.

Ispitanici se znacajno razlikuju u komponenti ,,Zadovoljstvo suradnicima® s obzirom na
radni staz(F=2,81; P=0,043). Stupanj suglasja s komponentom zadovoljstva F7 veci je u
skupini staza 2 od one u skupini staza 4 za 2,5 (P<0,05). Ispitanici s manje radnog staza
su zadovoljniji kolegama(tablica 10).

Tablica 10. Razlike u komponenti ,,Zadovoljstvo suradnicima®“ s obzirom na

sociodemografske karakteristike ispitanika

Broj bodova

Srednja vrijednost + P
SD

Dobne skupine (god.) <31 16,6+3,3 0,029*
31-40 17,7+2,7
41-49 15,7+4,2
>49 14,9+3,7

Staz (god.) <8,5 16,9+£3,0 0,043*
8,5-20 17,6+2,7
21-28,5 15,9+4,6
>28,5 15,1+£3,6

Sprema SSS 15,943.8 0,087
VSS/VSS 17,1+3 .2

Smjene Jutarnja 16,7+4,0 0,789*
Dvije smjene 16,5+3,6
Turnus 16,2+3,3

Radno mjesto Interna 15,7£3,6 0,530*
JIL 16,6+£2,9
Kirurgija 16,6+3,7
Pedijatrija 17,4+4.3
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*ANOVA (post hoc: Bonferroni); TT-test

Ispitanici se znacajno razlikuju u komponenti ,,Zadovoljstvo komunikacijom® s obzirom
na dobne skupine (F=5,53; P=0,001) (tablica 11).

Stupanj suglasja s komponentom zadovoljstva F7 veéi je u najmladoj dobnoj skupini od
one u najstarijoj dobnoj skupini za 3,9 (P<0,05). Mladi ispitanici zadovoljniji su
komunikacijom u odnosu na svoje starije kolege.

Ispitanici se znac¢ajno razlikuju u komponenti ,,Zadovoljstvo komunikacijom* s obzirom
na radni staz (F=4,3; P=0,006). Stupanj suglasja s komponentom zadovoljstva F7 ve(i je
u skupini ispitanika s najkra¢im stazem od one u skupini sa najduzim stazem za 3,2
(P<0,05) i u skupini staza 2 od one u skupini staza 4 za 3.1 (P<0,05)(tablica 11).

Ispitanici s manje radnog staza su zadovoljniji komunikacijom od svojih starijih kolega.

Tablica 11. Razlike u komponenti ,,Zadovoljstvo komunikacijom™ s obzirom na

sociodemografske karakteristike ispitanika

Ukupno zadovoljstvo

Srednja vrijednost + P
SD

Dobne skupine (god.) <31 14,9+3,9 0,001*
31-40 14,8+4,4
41-49 13,1£3,8

>49 11+£3,3

Staz (god.) <8,5 15+4,3 0,006*
8,5-20 14,9+4,1
21-28,5 12,7+4,0
>28,5 11,8+3,5

Sprema SSS 13,5+4,4 0,6157
VSS/VSS 13,9+3,9

Smjene Jutarnja 13,6+3,9 0,921*
Dvije smjene 14,2+4,8
Turnus 13,6+4,3
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Radno mjesto Interna 12,7+4,6 0,097*

JIL 14,7£3,3
Kirurgija 13,1+4,2
Pedijatrija 15,7+3,7

*ANOVA (post hoc: Bonferroni); TT-test

4.5. Rezultati hijerarhijske regresijske analize

Da bismo provjerili je li moguée predvidati zadovoljstvo poslom medicinskih sestara
temeljem njihovog zadovoljstva vodama provedena je hijerarhijska regresijska analiza.
U prvom bloku analize ukljuceni su sociodemografski prediktori ispitanica:dobne
skupine, skupine prema stazu, stru¢na sprema, smjena i radno mjesto, a u drugom bloku
komponente stila vodstva. Zavisnu varijablu ¢ini ukupno zadovoljstvo poslom.
Hijerarhijskom regresijskom analizom dobili smo dva modela:

e Model 1 koji ukljucuje sociodemografske prediktore

e Model 2 koji osim sociodemografskih prediktora ukljucuje i stilove vodstva
Model 1 nije statisti¢ki znacajno povezan s ukupnim zadovoljstvom poslom (P=0,414).
Model 2 statisticki je znac¢ajno povezan s ukupnim zadovoljstvom poslom (P<0,001)
(tablica 12).

Tablica 12. Sumarni model i rezultati ANOVA testa

Model R R F:p
1 0,26 0,07 1,02; 0,414
2 0,69 0,48 4,9;<0,001
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U tablici 13 prikazani su koeficijenti Modela 2.
Tablica 13.Regresijski koeficijenti (Modela 2).

Prediktori Pearson B(SE) Standardizirani P
koeficijent koeficijent beta
r(P)

Dobne skupine -0,21 (0,033) -1,3(3,5) 0,07 0,714
Skupine po stazu -0,16 (0,08) -3,3(3,4) -0,18 0,327
Stru¢na sprema 0,14 (0,12) 6,4 (4,5) 0,16 0,163
Smjenski rad -0,003 (0,5) 4,3 (2,3) 0,20 0,067
Radno mjesto 0,02 (0,44) 1,5(2,1) 0,07 0,476
Komponente vodstva

I Artikuliranje vizije 0,61 (<0,001) 2,2 (0,8) 0,63** 0,009
II Pruzanje uzora 0,50 (<0,001) -1,7 (1,3) -0,3 0,208
I11 Poticanje ciljeva 0,60 (<0,001) 1,2 (0,9) 0,3 0,191
IV Ocekivanja u¢inka 0,25 (0,015) 0,12 (0,9) 0,02 0,900
V Podrska 0,49 (<0,001)  -0,42(0,8) -0,08 0,589
VI Stimulacija 0,48 (<0,001) -0,67(0,93) -0,15 0,481
V11 Nagrade 0,58 (<0,001) 0,92 (0,65) 0,27 0,161

r je koeficijent korelacije ,,ukupnog zadovoljstva“ s pojedinim prediktorima.

R2koeficijent determinacije

** n<0,05

Zavisnu varijablu ¢ini: ukupno zadovoljstvo.

Iz gore navedene analize vidljivo je da je u nasem uzorku za ukupno zadovoljstvo bitna

samo komponenta vodstva ,,Artikuliranje vizije* (standardizirani koeficijent beta=0,63;

P=0,009). Zadovoljstvo poslom moguce je predvidjeti samo na osnovi komponente

vodstva- Artikuliranje vizije.
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5. Rasprava

U ovom istrazivanju je ispitivan utjecaj stila vodstva i sociodemografskih
obiljezja medicinskih sestara/medicinskih tehnicara na njihovo zadovoljstvo poslom.
Nalazi ukazuju na osrednji stupanj zadovoljstva stilom vodenja na odjelima/klinikama i
na osrednji stupanj zadovoljstva poslom medu medicinskim sestrama/tehni¢arima u
KBC-u Split. Prema procjenama  medicinskih  sestara/tehni¢ara, = model
transformacijskog vodstva ne dominira medu voditeljima odjela, zavoda i klinika, ve¢
se u manjoj mjeri kombinira sa zastupljenijim transakcijskim (tradicionalnim) stilom
vodenja. Medicinske sestre/tehnicari koji su zadovoljnijistilom vodstva na svom radnom
mjestu iskazuju i Visi stupanj zadovoljstva poslom.Medicinske sestre/tehnicari se
medusobno ne razlikuju u ukupnom zadovoljstvu poslom s obzirom na dob, duZinu
radnog staza,struénu spremu, smjenski rad i mjesto zaposlenja. Medutim, ukupno
zadovoljstvo poslom opada sa dobi i1 godinama radnog staza. Medicinske
sestre/tehni¢ari u mladim dobnim kategorijama zadovoljniji su moguénostima
napredovanja, odnosima sa suradnicima te su zadovoljniji komunikacijom na svom
radnom mjestu. Navedeni nalazi djelomi¢no potvrduju prvu istrazivacku hipotezu. Na
osnovi sociodemografskih karakteristika nije moguée predvidati zadovoljstvo poslom,
ve¢ samo na osnovi komponente stila vodstva- artikuliranje vizije. Ovaj nalaz

djelomic¢no potvrduje drugu istrazivacku hipotezu.

Nalaz o pozitivnoj povezanosti transformacijskog stila vodstva sa zadovoljstvom
poslom potvrduje nalaze ranijih istrazivanja prema kojima transformacijski stil
vodstvaneizravno utjece na zadovoljstvo medicinskih sestara usporedno s razvijanjem
radnog mjesta kojim se wupravlja takvim stilom. Voditelji koji upravljaju
transformacijskim stilom poti¢u sestrinsku profesiju prema postizanju visoke kvalitete
rada.(41) Ljudi koji su zadovoljniji svojim vodama i nafinima na koje oni upravljaju
ustanovom, ujedno su zadovoljniji svojim radnim mjestom i poslom u cjelini.
Zadovoljstvo poslom je naroCito vazno u zdravstvu jer se odrazava na kvalitetu
zdravstvene njege.(42) U ovom istrazivanju ispitanici su umjereno zadovoljni stilom
vodstva i poslom u cjelini s time da su ipak zadovoljniji poslom, nego stilom

vodenja.Za pitanje stila vodenja, izvori iz literaturenisujednozna¢ni o tome je li
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transformacijski stil vodenja superiorniji transakcijskom (tradicionalnom) stilu vodenja.
U istrazivanju Changa i Lee-ja(25) je utvrdeno da transakcijski i transformacijski stil
vodstva pozitivno utjeCu na karakteristike organizacije, kao i1 na zadovoljstvo
zaposlenih.Medutim, navodi se da je transformacijski stil inspirativniji za zaposlenike i
da stimulira njihovu autonomiju i kreativnost, dok se transakcijski stil temelji na
uzajamnom odnosu izmedu vode i zaposlenika pri kojemu voda postavlja ciljeve i
kontrolira njihovo izvrSenje. Jandaghi i sur. (30), zakljucili su da transformacijsko
vodstvo daje u praksi bolje rezultate nego drugi stilovi vodstva.Prema nalazima ovog
istrazivanja u KBC-u je u ve¢oj mjeri zastupljen transakcijski nego transformacijski stil
vodenja. lako tradicionalne hijerarhijske strukture u bolnicama c¢esto rezultiraju
dominacijom lije¢nicke i potiskivanjem sestrinske profesije u bolni¢kim okruzenjima
(43),buduéi se radi o ustanovi koja odgovara za zdravlje i zivote bolesnika, to ne mora
nuzno biti loSe. Naime, zdravstveno osoblje je ¢esto primorano djelovati u hitnim i
nepredvidljivim situacijama vezanim uz zdravlje bolesnika. U takvim kriznim
situacijama postojanje hijerarhijski organizirane strukture u kojoj svaki djelatnik djeluje
u okvirima svojih profesionalnih kompetencija, izuzetno je vazno da se zna tko je za Sto
odgovoran s ciljem postizanja veée djelotvornosti. Medutim, to ne znaci da u bolnicama
nije moguée provoditi transformacijski stil vodstva. Cini se da stupanj provedbe
transformacijskog stila u bolnicama u najvecoj mjeri ovisi o sposobnostima 1 osobnosti
voditelja. Voditelji odjela/klinika koji uspjesno osmisljavaju viziju i razvojnu strategiju
u koju ukljuCuju sve djelatnike, u vec¢oj ¢e mjeri potaknuti motivaciju i kreativnost
zaposlenika u odnosu na voditelje koji upravljaju po principu delegiranja obaveza i
odredivanja nagrada/kazni za ishode radnih zadataka. Stoga je za ocekivati da ¢e se, sa
razvojem zdravstvenog sustava, sve vise poticati uvodenje transformacijskog stila
vodstva. Nadalje, nalazi ovog istrazivanja pokazuju da medicinske sestre, od
komponenti transformacijskog stila vodstva, kod svojih voditelja najvi§im ocjenama
ocjenjuju njegovu/njezinu sposobnost poticanja ostvarivanja grupnih ciljeva i visoka
oc¢ekivanja o radnom ucinku, dok najniZe ocjenjuju pruzanje prikladnog uzora vlastitim
primjerom. Svaki voda mora biti model ponasanja svojim zaposlenicima od kojega oni
zele uciti 1 usvajati nova znanja/vjestine. U ovom istrazivanju medicinske sestre u
niskom stupnju vide pozitivan model ponasanja u svojim vodama §to ne doprinosi

njihovoj motivaciji i radnom angazmanu, a moguce i utjece na zadovoljstvo poslom.
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Po pitanju zadovoljstva poslom, medicinske sestre u ovom uzorku pokazuju osrednji
stupanj zadovoljstva ¢ime se potvrduju nalazi ranijih istrazivanja Umjereni Stupanj
zadovoljstva poslom medicinskih sestara pronaden je i u istrazivanju.(44) U ranijim
istrazivanjima je utvrden znaCaj sociodemografskih c¢imbenika na zadovoljstvo
poslom.Nalazi ovog istrazivanja to samo djelomi¢no potvrduju. Naime, medicinske
sestre se razlikuju u pojedinim komponentama zadovoljstva poslom samo s obzirom na
dob i duljinu radnog staza. Medicinske sestre u mladim dobnim skupinama sa manjim
brojem godina radnog staza su zadovoljnije moguénostima napredovanja, svojim
suradnicima i komunikacijom na radnom mjestu u odnosu na medicinske sestre u
starijim dobnim skupinama. Moguée je da mlade sestre imaju vefu motivaciju i
entuzijazam pa na pozitivnij nacin procjenjuju druge ljude i buduénost. Isto je tako
moguce, da mlade medicinske setre imaju 1 viSe stupnjeve obrazovanja (preddiplomski
ili diplomski studij) pa na osnovi toga predvidaju veéu mogucnost napredovanja u
odnosu na starije kolegice koje CeS¢e imaju srednju stru¢nu spremu. Ovaj nalaz
potvrduje nalaz ranijeg istrazivanja ukojemu je utvrdeno da se s povecanjem radnog
staza percepcija zadovoljstva poslom smanjuje.(45)Godine Zivota kao ¢imbenik
zadovoljstva poslom stvaraju nedosljedne rezultate.U studiji Ruggierosa(46), dob
ispitanika nije pokazala znatnu povezanost sa zadovoljstvom u poslu, dok Ingersoll(47)
1 suradnici navode kako sestre u dobi iznad 50 godina pokazuju vece zadovoljstvo u
odnosu na mlade kolegice.U suprotnosti s o¢ekivanjima je nalaz o nepostojanju razlika
u zadovoljstvu poslom s obzirom na mjesto rada. Cesto se u literaturi istie da se
zadovoljstvo poslom medicinskih sestara razlikuje s obzirom na odjel na kojemu rade.
Tako se u drugom hrvatskom istrazivanju pronalazi najveéi stupanj zadovoljstva u
obavljanju radnih aktivnosti kod medicinskih sestara koje rade na bolnickim odjelima, a
najmanji kod medicinskih sestara koje rade u patronaznoj zdravstvenoj zastiti (48).
Medutim, u nasem uzorku su bile zastupljene sestre koje sve rade na odjelima na kojima
se lijece teski bolesnici (interni, kirurski, JIL, pedijatrijski) pa je moguce da se, iz tog

razloga, nisu razlikovale u stupnju zadovoljstva poslom.

U ovom istrazivanju je takoder utvrdeno da je samo komponenta stila vodstva-
artikuliranje vizije prediktor ukupnog zadovoljstva poslom, dok sve ostale komponente

vodstva i sociodemografske karakteristike nisu predvidale zadovoljstvo poslom. To
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znaci da medicinske sestre ¢iji voditelji iznose vlastite vizije napretka u koji ukljuc¢uju
sve djelatnike imaju visi stupanj zadovoljstva poslom. Ovakav nalaz je ocekivan s
obzirom da seovakav stil vodstva, prema Bassu (27), pojavljuje kada voditelj prosiruje i
unapreduje interese zaposlenika koji postaju svjesni zajednicke misije te ju prihvacaju, a
Siru dobrobit stavljaju ispred vlastitih interesa. Transformacijski vode su uzori koji
imaju povjerenja u zaposlenike i posStuju ihte prepoznaju znacenje poslova koje
obavljaju njihovi suradnici (49, 50). Stoga je za ocekivati da ¢e artiluliranje vizije
zajednickog napretka od strane voditelja imati pozitivan uc¢inak na zadovoljstvo poslom

medicinskih sestara (51,52).

Doprinos ovogistrazivanja je U tome $to su nalazi unaprijedili postojeCe spoznaje o
razlozima zadovoljstva/nezadovoljstva medicinskih sestara i povezanost tog
zadovoljstva sa stilovima vodstva u bolnickoj ustanovi. Poseban doprinos je §to su
ukljucene sestre sa razli¢itih bolni¢kih odjela §to nam je pruzilo Siru sliku stanja. Ovo je
prvo istrazivanje, prema naSim saznanjima, u Republici Hrvatskoj koje povezuje
transformacijski stil vodstva sa zadovoljstvom medicinskih sestara. Medutim, ovo
istrazivanje ima i1 neka ograni¢enja koja sprecavaju generalizaciju nalaza.KoriStene su
mjere samoprocjene (upitnici sa skalama Likertovog tipa) koje nisu uvijek objektivni
pokazatelj jer su odgovori podlozne trenutnom raspolozenju ispitanika i njihovoj
spremnosti za iskreno odgovaranje. Isto tako bi broj ispitanika u ovom istrazivanju
trebao biti ve¢i 1 ukljuciti populaciju medicinskih sestara iz drugih regija Republike

Hrvatske.
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6. ZAKLJUCCI

U ovom istrazivanju je ispitivan utjecaj stila vodstva i sociodemografskih obiljezja
medicinskih sestara/medicinskih tehnicara na njihovo zadovoljstvo poslom. Nalazi
ukazuju na osrednji stupanj zadovoljstva stilom vodenja na odjelima/klinikama i na
osrednji stupanj zadovoljstva poslom medu medicinskim sestrama/tehni¢arima u KBC-u
Split. Prema procjenama medicinskih sestara/tehni¢ara, model transformacijskog
vodstva ne dominira medu voditeljima odjela, zavoda i klinika, ve¢ se u manjoj mjeri
kombinira sa zastupljenijim transakcijskim (tradicionalnim) stilom vodenja. Medicinske
sestre/tehniari koji su zadovoljniji stilom vodstva na svom radnom mjestu iskazuju 1
Visi stupanj zadovoljstva poslom. Medicinske sestre/tehnicari se medusobno ne
razlikuju u ukupnom zadovoljstvu poslom s obzirom na dob, duzinu radnog staza,
struénu spremu, smjenski rad i mjesto zaposlenja. Medutim, ukupno zadovoljstvo
poslom opada sa dobi i godinama radnog staza. Medicinske sestre/tehnic¢ari u mladim
dobnim kategorijama zadovoljniji su moguénostima napredovanja, odnosima sa
suradnicima te su zadovoljniji komunikacijom na svom radnom mjestu. Na osnovi
sociodemografskih karakteristika nije moguée predvidati zadovoljstvo poslom, ve¢

samo na osnovi komponente stila vodstva- artikuliranje vizije.
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8. SAZETAK

Cilj: U ovom istrazivanju ispitivan je doprinos komponenti transformacijskog stila
vodenja 1 sociodemografskih karakteristika na komponente zadovoljstva poslom

medicinskih sestara/tehnicara.

Metode: U istrazivanju je sudjelovalo 107 Zena i 5 muskaraca u dobi od 21-63 godina,
medicinskih sestara/tehni¢ara zaposlenih u KBC-u Split. Primijenjeni su sljedeéi
upitnici: Upitnik o zadovoljstvu poslom, Upitnik stila vodstva i Upitnik

sociodemografskih podataka.

Rezultati: Nalazi ukazuju na osrednji stupanj zadovoljstva stilom vodenja na
odjelima/klinikama (udio srednjih vrijednosti u odnosu na maksimalni broj bodova
iznosi oko 50%) i na osrednji stupanj zadovoljstva poslom(udio srednjih vrijednosti u
odnosu na maksimalni broj bodova iznosi oko 60%) medu medicinskim
sestrama/tehnicarima. Medicinske sestre/tehnicari koji su zadovoljniji stilom vodstva na
svom radnom mjestu iskazuju i visi stupanj zadovoljstva poslom (r= 0,59, P<0,001).
Medicinske sestre/tehnicari se medusobno ne razlikuju u ukupnom zadovoljstvu poslom
s obzirom na dob (P>0,05), duzinu radnog staza(P>0,05), stru¢nu spremu(P>0,05),
smjenski rad(P>0,05) i mjesto zaposlenja(P>0,05). Medutim, ukupno zadovoljstvo
poslom opada sa dobi (r=-0,26, P<0,05) i godinama radnog staza (r=-0,25, P<0,05).
Medicinske sestre/tehniCari u mladim dobnim kategorijama zadovoljniji su
mogucénostima napredovanja (p<0,05), odnosima sa suradnicima(p<0,05) te su
zadovoljniji  komunikacijom na svom radnom mjestu(p<0,05). Na osnovi
sociodemografskih karakteristika nije moguce predvidati zadovoljstvo poslom, veé

samo na osnovi komponente stila vodstva- artikuliranje vizijep=0,63, p<0,05).

Zakljucak: Medicinske sestre/tehnicari u osrednjem su stupnju zadovoljni svojim
poslom i stilom vodstva. Zadovoljstvo poslom je pozitivno povezano sa stilom vodstva,
te opada s dobi i godinama radnog staza. Komponenta stila vodstva-artikuliranje vizije

predvida zadovoljstvo poslom medicinskih sestara/tehnicara.
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9. SUMMARY

Goal.The contribution of components of transformational leadership and

sociodemographic characteristics to the job satisfaction in nurses was examined.

Methods: The study included 107 women and 5 men aged 21-63, all were nurses
employed at SplitUniversity Hospital Centre. The following questionnaires were
applied: Job Satisfaction Survey, Leadership Style Questionnaire and Socio-

demographic data questionnaire.

Results: The findings indicate a moderate degree of satisfaction with the leadership
style at the clinics (the mean of the mean value versus the maximum number of points is
about 50%) and a moderate degree of job satisfaction (the mean value of the maximum
score is about 60%) among nurses / technicians. Nurses who are more satisfied with the
leadership style at their workplace also show a higher degree of job satisfaction (r =
0.59, P <0.001). Nurses do not differ in overall work satisfaction with regard to age (P>
0.05), years of service (P> 0.05), vocational qualification (P> 0.05), shift work (P>
0.05) and place of employment (P> 0.05). However, overall job satisfaction decreases
with age (r = -0.26, P <0.05) and years of service (r = -0.25, P <0.05). Nurses in the
younger age categories are more satisfied with the possibilities of advancement (p
<0.05), their co-workers (p <0.05) and are more satisfied with communication at their
workplace (p <0.05). On the basis of socio-demographic characteristics it is not possible
to predict job satisfaction, but only on the basis of the component of the leadership
style—articulation of vision( = 0.63, p <0.05).

Conclusion: Nurses are in moderate degree satisfied with their job and leadership style.
Job satisfaction is positively associated with leadership style, and decreases with age
and years of work experience. Only one component of leadership style-articulation of

vision predictsjob satisfaction in nurses.
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11. PRILOZI

11.1. Upitnik o sociodemografskim podacima

U suradnji s Vama Zeljeli bismo procijeniti ¢imbenike koji utje¢u na zadovoljstvo poslom s

obzirom na stil vodenja.

Stoga Vas molimo, paZljivo ispunite formular i odgovorite na SVAKO pitanje, ne izostavljajudi ih.
Na pitanja odgovarajte zaokruzivanjem broja ponudenog odgovora koji najbolje opisuje Vase
misljenje ili upisivanjem Vaseg odgovora na predvideno mjesto. Sve informacije su povjerljive i

bit ¢e upotrijebljene samo u svrhu zastite zdravlja na radu. Zahvaljujemo.

Datum / 20

OPCI PODACI

1. Spol: M Z

2. Godine Zivota:

3. Strucna sprema:
a. Srednja strucna sprema
b. Visa stru¢na sprema

c. Visoka strucna sprema

4. U struci radite godina
5. KBC Split je Vas prvi i jedini poslodavac: DA NE
6. Ranije ste bili zaposleni u privatnom sektoru: DA NE

7. Trenutno obavljate duznost:

a) medicinske sestre /tehnicara u : *jutarnjoj smjeni *dvije smjene

* turnusu
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b) glavne sestre/tehnicara: * odsjeka *odjela *zavoda

*klinike

8. Trenutno ste djelatnik klinike/zavoda/klinickog odjela:

9. Trenutno ste rasporedeni na radno mjesto medicinske sestre/medicinskog tehnicara:

a) Na odjelu e) na hitnom prijamu
b) U jedinici za intezivno lijecenje f) u operacijskoj sali
c) U jedinici za intezivnu njegu g) u laboratoriju za invazivnu

dijagnostiku
d) U dnevnoj bolnici h) u laboratoriju za neinvazivnu
dijagnostiku

i)poliklinicko/specijalisti¢koj ambulanti
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11.2. Upitnik o zadovoljstvu poslom

Dolje navedene tvrdnje opisuju Vase stavove i misljenja. Za svaku procitanu tvrdnju

navedite koliko se ona na Vas odnosi. Za svaku tvrdnju zaokruZite samo jedan broj koji

Vas najbolje opisuje.

Ly vise se slazem
. vise se ne N
uopce se ne . N nego Sto se ne .
< ne slazem se slazem nego N slazem se
slazem . s slazem se
2 Sto se slazem . 5
1 3 slazem
4

potpuno se
slazem
6

UPITNIK O ZADOVOLJSTVU POSLOM

Paul E. Spector
Department of Psychology
University of SouthFlorida

Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved.
Translated by Zvjezdana Barisi¢, 2014.

S £
e £ 3 -
PORED SVAKE TVRDNJE ZAOKRUZITE BROJ KOJI § é E 8
NAJBOLJE ODRAZAVA VASE MISLIENJE. 2 %29 ANE %
Q = =N 2 2
28 2% 3% £ 2
27 22 22 8 &
Sz 5% 58 » &
1 | Mislim da sam adekvatno plaéen/a za posao koji obavljam. 2 3 4 56
2 Na mom poslu postoji malo prilika za napredovanje. 2 3 4 56
3 | Moj pretpostavljeni je dovoljno kompetentan za posao koji obavlja. 2 3 4 56
4 | Nisam zadovoljan/na beneficijama koje nudi moj poslodavac. 2 3 4 56
5 Kada na poslu uradim nesto dobro, dobijem adekvatno priznanje za to. 2 3 4 56
6 Mislir_n gia mnoga pravila i procedure u mojoj organizaciji otezavaju 2 3 4 5 6
obavljanje posla.
7 Svidaju mi se ljudi sa kojima radim. 2 3 4 56
8 | Ponekad mislim da je posao koji radim besmislen. 2 3 4 56
9 Mislim da je komunikacija u mojoj organizaciji dobra. 2 3 4 56
10 | Povisice u mojoj organizaciji su premale i rijetko se dobivaju. 2 3 4 56
1 Mis!im da svi zaposlepi_ u mojoj organizaciji, koji dobro rade svoj posao, 2 3 4 5 6
imaju jednake Sanse biti unapredeni.
12 | Mislim da moj pretpostavljeni nije fer prema meni. 2 3 4 56
13 Beneficije za zappslene U mojoj organizaciji su podjednako dobre kao u 2 3 4 5 6
vecinl organizacija.
14 Nema_m 'Q_sjeéaj da je posao koji obavljam dovoljno cijenjen u 2 3 4 5 6
organizaciji.
15 Rijetko dolazim u situaciju da me netko ili neS§to sprjeCava u 2 3 4 5 6

nastojanjima da dobro obavim posao.
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16 Mislir_n da na pos_lu moram napornije raditi zato §to moji suradnici nisu | 1 o 3 4 5 6
dovoljno sposobni.
17 | Volim obavljati aktivnosti koje su sastavni dio mog posla. 1 2 3 4 56
18 | Ciljevi moje organizacije mi nisu dovoljno jasni. 1 2 3 4 56
S Z 3< s s 23
7 g2 7 &F fFE S
PORED SVAKE TVRDNIJE ZAOKRUZITE BROJ KOJI & @ =5 g g
NAJBOLJE ODRAZAVA VASE MISLJENJE. & = E8 . & g
Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved. % § % B % & §
A |2 ] [ZRZN (D(
= T
% 88 B8
19 Kada _razmiéljam 0 svojoj plac¢i, pomislim da me organizacija ne cijeni 1 3 4 5 6
dovoljno.
20 Zapo_§leni u m_ojoj__organizaciji napreduju jednako brzo kao i zaposleniu | 1 o 3 4 5§ §
drugiim organizacijama.
21 Moj prc?tpostavljeni nije dovoljno zainteresiran za osje¢aje svojih [ 1 o 3 4 5 6
zaposlenih.
22 | Mislim da je paket beneficija koji imamo u organizaciji pravedan. 123 4 56
23 | Mislim da su zaposleni u mojoj organizaciji lose nagradeni. 123 4 5 6
24 | Tmam previSe obveza na svom poslu. 1 2 3 456
25 | Uzivam u radu sa svojim kolegama. 1 23 4 56
26 | Cesto imam osjec¢aj da ne znam §to se dogada u mojoj organizaciji. 1 23 4 56
27 | Osjecam se ponosnim/om dok obavljam svoj posao. 12 3 4 56
28 | Zadovoljan/na sam moguénostima za poveéanje place koje mi se pruzaju. |1 2 3 4 56
29 Mislim'da' pos'toje'beneficije koje zaposleni u mojoj organizacijinemaju, [ { 2 3 4 5 @
a trebali bi ih imati.
30 | Svida mi se moj pretpostavljeni. 1 2 3 4 56
31 Na mom poslu ima mnogo “’papirologije”. 1 3 4 56
32 Smatram da moj trud nije nagraden onako kako bi trebao biti. 1 3 4 56
33 | Zadovoljan/na sam prilikama za napredovanje koje mi se pruzaju. 12 3 4 56
34 | Namom poslu ima previse nesuglasica i svada. 12 3 4 56
35 | Mislim da je moj posao ugodan. 12 3 4 56
36 | Mislim da radni zadaci u mojoj nisu potpuno definirani. 12 3 4 56
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10.3. Upitnik o zadovoljstvu vodstvom

Dolje navedene tvrdnje opisuju Vase stavove i misljenja. Za svaku procitanu tvrdnju

navedite koliko se ona na Vas odnosi. Za svaku tvrdnju zaokruZite samo jedan broj koji

Vas najbolje opisuje.

uopce se ne
slazem
1

ne slazem se
2

vise se ne
slazem nego
Sto se slazem
3

vise se slazem
nego $to se ne
slazem se
slazem

slazem se
5

4

potpuno se
slazem
6

UPITNIK STILA VODSTVA

Paul E. Spector
Department of Psychology
University of SouthFlorida

Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved.

PORED SVAKE TVRDNJE ZAOKRUZITE BROJ KOJI
NAJBOLJE ODRAZAVA VASE MISLJENJE.

Vise se ne slazem nego

Uopce se ne slazem
$to se slazem

Vise se slazem nego S§to

se ne slazem

Slazem se

Potpuno se slazem

(A=Y

Pokazuje nama zaposlenicima da od nas puno ocekuje.

N

Uvijek mi daje pozitivne povratne informacije kad dobro obavim posao.

N

U svom djelovanju ne uzima u obzir moje osjecaje.

N

Stvara zanimljivu viziju buducnosti nase poslovne jedinice.

Druge radije vodi svojim “djelim”,nego samo "rijeCima”.

Daje mi posebno priznanje kad vrlo dobro obavim posao.

Pokazuje obzirnost prema mojim posebnim osjecajima.

Pruza mi dobar uzor koji mogu slijediti.

© ([0 | N | O |B]JW]DN

Ponasa se tako da u obzir uzima i moje osobne potrebe.

[any
o

Inzistira isklju¢ivo na najboljem radnom ucinku.

[EnN
[N

U ophodenju sa mnom ne uzima ne uzima u obzir moje osobne osjecaje.

[any
N

Ima jasnu predodzbu o tome kamo organizacija ide.

[y
w

Pohvaljuje me kad posao obavim bolje od prosjeka.

[E=N
N

Ne zadovoljava se tim da bude drugi najbolji.

[y
ol

Osobno me pohvaljuje kad izvrsno obavim posao.

[y
»

Potice suradnju izmedu radnih skupina.

NI NN NN NN NN

[y
~

Najcesce ne priznaje moj dobar radni ucinak.

w w w w w w w w w w w w w w w w w | Ne slazem se

N

B N B B S B L o O 0 I B T I B i I (R~ B )

ol ol o]l ol afl o]l gl o] gl 1] |l o] ol o] 1] o] O

OOl ol ol o)l Ol O]l Ol O] Ol O] Ol O Ol O O] ©of o
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18

Inspirira druge svojim planovima za budu¢nost.

19

Potice me da o starim problemima promisljam na nov nacin.

20

U stanju je pridobiti druge da se zalazu za njegovu/njezinu viziju.

21

Postavlja pitanja koja me primoravaju na razmisljanje.

22

Ohrabruje zaposlenike da budu timski igraci”.

23

Potie me da preispitam nacin na koji obavljam posao.

24

Uvijek traZi nove moguénosti za poduzece.

25

Pridobiva grupu da zajednicki radi na istom cilju.

26

Vodi primjerom.

27

Na domisljat me nacin potice da preispitam neke temeljne predpostavke
0 mom poslu.

28

Razvija timski duh i ponaSanje medu zaposlenicima.
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