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Uspjesno upravijanje vremenom veliki je izazov modernog sestrinstva. Radi se o dragocjenom resursu
kaji predstavija samo jedan dio sve veéih menadzerskih kompetencija medicinskih sestara.
Sposobnost upravijanja vremenom je vjestina koja se ugi. Vodi poveéanju ne samo osobne veé i
poslovne produktivnosti, a time posredno djeluje i na emocionalno zadovoljstvo poslom. Zdravstvene
organizacije te medicinske sestre kao novi lideri unutar sustava moraju preuzeti odgovornost za
faktore koji utjedu na cjelokupno psihofizigko funkcioniranje zaposlenika, jer zadovoljni zaposlenik, bez
imalo dvajbe, je ultimativna teZnja svakog lidera.
U teoretskom dijelu rada ¢e se definirati;
- koncept vremena i upravljanje vremenom (prednosti, faze, kradljivici vremena, delegiranje)
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- istraziti odnos efikasnog time managementa na emocionalno zadovoljstvo posiom
- citirati ée se rezentna literatura /,"" 4

4

| — L
ZADATAK URUCEN (QO oq{ ZO,ZO ) i‘ i j.,ﬂ»:?"rs MENTORA /”&0‘//4

SVEYRILIETE L /
SIEVER s,




Predgovor

Postovanoj mentorici doc.dr.sc. Marijani Neuberg veliko hvala na stru¢nom
vodstvu te inspirativnim predavanjima koja su me potaknula na kriticko

razmisljanje i u velikoj mjeri utjecala na odabir teme diplomskog rada.

Kolegicama i kolegama Zelim zahvaliti na lijepim uspomenama. Valentina i

Marija, bez vas sveuciliSno iskustvo ne bi bilo isto.

| za kraj, mojim dragim roditeljima najveCe hvala za bezuvjetnu podrsku i

ljubav.

Dada i Jolek, rad posvecCujem Vama!



Sazetak

Proces upravljanja vremenom (engl. time management) je poslovni koncept
prisutan u mnogim disciplinama. U sestrinstvu, iako je prepoznat kao vazna
komponenta radnog ucinka i profesionalnosti, stvarnost uporabe koncepta u
praksi za sada je jo$ uvijek predmet oskudne empirijske istrage. Sa aspekta
sestrinstva, povecanjem kompetencija i ovlasti unutar zdravstvenog sustava
menadzersko znanje postaje neophodno jer izravno utjeCe na izvrSenje

poslovnih zadataka i postizanje rezultata.

Sa ciliem da se istrazi tema upravljanja vremenom u sestrinskoj praksi,
napravljen je anketni upitnik koji je mjerio nekoliko aspekata upravljanja
vremenom, konkretno aspekt znanja, stavova o nacinu upravljanja unutar
svoje radne organizacije te faktore zadovoljstva medicinskih
sestara/tehniara u okviru time managementa. U istrazivanju je sudjelovalo
187 medicinskih sestara/tehnicara (MS/MT).

Rezultati provedenog istrazivanja pokazuju statisticki znaCajnu razliku u
aspektu znanja s obzirom na stupanj obrazovanja i godine radnog staza,
donekle pozitivne stavove o nacinu upravljanja vremenom unutar svoje radne
organizacije te ukupno zadovoljstvo kao prediktor pozitivnih stavova o nacinu

upravljanja organizacijom unutar aspekta upravljanja viemenom.

Dobra organizacija vremena vodi povecanju ne samo osobne vec i poslovne
produktivnosti, a time posredno djeluje i na emocionalno zadovoljstvo
poslom. Zdravstvene organizacije te medicinske sestre kao novi lideri unutar
sustava moraju preuzeti odgovornost za faktore koji utjeCu na cjelokupno
psihofizicko funkcioniranje zaposlenika, jer zadovoljni zaposlenik, bez imalo

dvojbe, je ultimativna teznja svakog lidera i organizacije.

Kljuéne rije€i: menadzment, upravljanje vremenom, sestrinstvo



Abstract

Time management is a business concept used in various disciplines.
Although it is directly conected with work performance and efficiency, in
nursing practice is stil subject to scant empirical investigation. In terms of
health care system change is necassary because managerial knowledge is in

a direct relation with achieving goals and business tasks.

The main aim of paper was to explore time management theme within
nursing practice. Original survey was made and it explored three different
aspects of time management: knowledge, attitudes toward different time
management strategies and various organizational factors that are directly
conected with work contentment. The survey was filled out from 187 nursing

staff members.

According to the results there are statistically significant difference in aspect
of time mangement knowledge based on work experience and level of
education. Nurses shown mainly positive attitudes toward different aspects of
time management in their own work environment and general contentment as

a predictor of those positive attitudes.

Good time management skills enhances both personal and professional
productivity, which is directly connected with emotional satisfaction of work.
Healthcare organizations and nurses as the new liders witihn the system
must take responsibility for the factors that are affecting psychophysical
functioning of the employee, because satisfied employee is without any doubt

ultimative pursuit of every organization and leader.

Key words: management, time management, nursing



Popis koristenih kratica
MS  medicinska sestra

MT  medicinski tehnicar

TM  engl. Time Management

TMMT engl. Time Management Matrix Technique
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1. Uvod

U okvirima zdravstvenog sustava pitanje efikasnosti i efektivnosti rada sve
viSe uzima primat [1]. Trazi se ne samo brzina i ispravnost rada, vecC i
realizacija postavljenih ciljeva. Jedan od faktora povecanja efikasnosti i
efektivnosti organizacije je proces upravljanja vremenom (engl. time
management). Radi se o poslovhom konceptu koji je prisutan u mnogim
disciplinama [2]. U sestrinstvu, iako je prepoznat kao vazna komponenta
radnog uc€inka i profesionalnosti, stvarnost uporabe koncepta time
managementa (TM) u praksi za sada je jo$ uvijek predmet oskudne
empirijske istrage. Postojeca literatura uglavnom daje anegdotalne savjete o
tome kako upravljati vremenom pritom opisuju¢i neke osnovne procese ili
strategije [1]. Zanimljivu perspektivu daju Van Bogaert i sur. (2013.)
istrazuju¢i povezanost menadzmenta u sestrinstvu sa ishodima posla i
kvalitetom zdravstvene njege. U okvirima sestrinstva, zdravstvene
organizacije diljem svijeta suoCene su sa izazovom postizanja radne
stabilnosti, sigurnosti i kvalitete zdravstvene njege. lako su istrazivanja o
nacinu upravljanja vremenom kao vaznom dijelu menadZmenta u sestrinstvu
oskudna, postoji Sirok spektar empirijske literature koja navodi snaznu
povezanost radnog okruzenja oblikovanog od strane institucionalnih lidera sa
ishodima sestrinskog rada u smislu postizanja efikasnih i efektivnih rezultata
podjednako za pacijente, medicinske sestre/tehni¢are (MS/MT) i organizacije

u cjelini [3].

Uspjesno upravljanje vremenom veliki je izazov modernog sestrinstva. RijeC
je o dragocjenom resursu koji predstavla samo jedan dio sve vecih
menadzerskih kompetencija medicinskih sestara. Znanje iz podrucja
menadzmenta omogucuje djelotvorno, efikasno i odgovorno vodenje [4]. Sa
aspekta sestrinstva, povecanjem kompetencija i ovlasti unutar zdravstvenog
sustava menadzZersko znanje postaje neophodno jer izravno utjeCe na
izvrSenje poslovnih zadataka i postizanje rezultata. Tri osnovna segmenta
kojima je nuzno ovladati u okviru tematike je menadZment organizacije,

menadZment inovacija u smislu upravljanja promjenama i menadzment ljudi.



Efikasnost i efektivnost ljudi i organizacije primarno ovise 0 dobrom
rukovodenju. lako se radi o najzahtjevnijoj menadzZerskoj funkciji, pojam
vodenja je kompleksan te postoje brojne varijacije u samom definiranju [5].
Zanimljiv opis rukovodenja daju Jakopec i sur. (2013.) navodeci kako se
zapravo radi o procesu interakcije rukovoditelja i sljedbenika u kojem
rukovoditelj nastoji utjecati na sljedbenike sa svrhom postizanja zajednickih
cilieva [6]. MenadzZer mora odabrati stil koji ¢e definirati nacin njegova
upravljanja organizacijom. Stilovi variraju od autokratskog, demokratskog pa
sve do liberalnog. Razliku medu njima odreduje odnos menadZera prema
zaposlenicima te nacin iskoriStavanja moci koja je dobivena pozicijom.
Upravo iz navedene razlike izvire podjela na menadzera koji ima ulogu
formalnog vode i menadzera lidera. Formalni voda u fokusu ima cilj do kojeg
se dolazi bez obzira na posljedice i konaCan utjecaj na zaposlenika. Uloga
formalnog vode je vrlo Cesto administrativna, usmjerena na izvrSavanje
cilieva i formalni dio poslovanja. S druge strane, menadzer kao lider je osoba
karizmatskih kvaliteta i znatno drugacijeg pristupa poslovanju. Vrlo Cesto to
su osobe s jasnom vizijom, efikasnom komunikacijom te velikom moci
utjecaja na druge. Neovisno o prethodno navedenim karakteristikama,
menadzer je stup organizacije. Osoba koja upravlja ustanovom te usmjerava
zaposlenike kako bi Sto kvalitetnije izvrSili zadatke unutar zadanog

vremenskog okvira [7].

Vodstvo je nuzno promatrati kao osnovni koncept organizacijskog
funkcioniranja [8], a time management ili proces upravljanja vremenom kao
jedan vazan segment te glavne menadZerske funkcije. Sposobnost
upravljanja vremenom je tehnika koja se uci. Vrijeme je nepovratan resurs te
je izuzetno vazno ste¢i znanja o dobrom upravljanju vremenom neovisno o

razini menadzmenta organizacije.

Strategije upravljanja vremenom su tehnike koje se uce. Koncept time
managementa ne moze se promatrati kao stabilna ili urodena osobina
pojedinca, vec kroz edukaciju, trening i usavrSavanje ono postaje vjestina [9].
Promatrajuci vrijeme kroz sferu ogranic¢enog resursa, ono se kao i svaki drugi

resurs moze iskoristiti sa manjom ili veCcom ucinkovitosti [10]. Grissom



(2015.) sugerira kako usvajanje tehnika dobrog upravljanja vremenom, koje
ukljuCuju postavljanje prioriteta, planiranje, delegiranje, postizanje
postavljenih ciljeva, pra¢enje napretka te ustrajnost ideji i konceptu time
managementa, mozZe dovesti do ucinkovitijeg koriStenja vremena te

posljedi€no pozitivnim organizacijskim i osobnim ishodima [11].

Jedna od najvaznijih tehnika, svojevrsni conditio sine qua non ucinkovitog
vremenskog rasporeda je delegiranje zadataka. Korisno je i u€inkovito u svim
slucajevima kada se Zeli posti€i veca kvaliteta rada. Delegiranje nije talent s
kojim se pojedinac rada, vec se radi o umije€u i znanosti. Dva vazna pojma
vezana uz termin delegiranja tiCu se ovlasti i odgovornosti zbog kojih mnogi
menadzeri nisu skloni delegiranju te sve zele obaviti sami [12]. Bendor i sur.
(2001.) istiCu pojatan akademski interes vezan uz procese delegiranja koji bi
ukljucivao sofisticirane i pronicljive teorijske modele uz €iju bi se pomo¢ mogli

istrazivati razliciti aspekti delegiranja [13].

Govoreéi o upravljanju vremenom neizbjezna tematika koja se javlja odnosi
se na tzv. gutaCe ili kradljivce vremena. To su aktivnosti na koje se gubi
vrijeme, primjerice trazenje zaboravljenih stvari, perfekcionizam, besposlica,
stanke u radu i sl. Vrijeme koje se troSi na njih znak je loSeg upravljanja
vremenom. Ono $to omogucuje dobra organizacija vremena odnosi se
upravo na prethodno spomenute teme, a to su delegiranje zadataka i
eliminacija gutaCa vremena. Time se oslobada vrijeme za prioritetne poslove
i pozeljne aktivnosti koje poslovnu okolinu ¢ine ugodnijom i ljepSom. Dobro
upravljanje vremenom nije prirodena vjestina vec¢ tehnika koja se moze
nauciti i mora razvijati. Istina je da je netko sam po sebi bolje ili loSije
organiziran, pa ¢e shodno tome bolje ili loSije upravljati vremenom (poslovno
i privatno), no tek stjecanjem znanja te primjenom odgovarajucih sredstava i

instrumenata stjeCe se tehnika i umijece upravljanja vr.emenom [12].

Sestrinstvo danasnjice je dinami¢na profesija koja kroz vertikalni sustav
obrazovanja omogucuje zaposlenje na razli€itim mjestima izvan i unutar
bolni¢kog sustava. MenadZzment u sestrinstvu javlja se kao relativno nova

grana koja zahtijeva bitno drugaciji profesionalni profil medicinske



sestre/tehniCara te zahtjeva primjenu razliitih menadzerskih procesa,
postupaka i instrumenata [14]. Upravljanje ljudskim potencijalima,
organizacija zdravstvene njege, upravljanje promjenama, komunikacijske
vjestine, upravljanje vremenom, informacijske tehnologije, procesi donoSenja
odluka i sl. samo su neke od potrebnih vjestina suvremenog menadzmenta
kojima je potrebno ovladati. Organizacija procesa rada postaje sve
sofisticiranija te se posljedi¢no zahtjeva drugaciji pristup modelu i kurikulumu

Skolovanja [15].

Kounter, Stein i Jick (2008.) govoreci o organizacijskim promjenama navode
kako se iste mogu podijeliti u tri skupine. To je tzv. velika trojka (engl. big
three) koja ukljuuje promjene u okolini, u organizaciji i u pojedincu [12].
Time management je promjena koja utjeCe na sve prethodno spomenute
faktore, okolinu, organizaciju i u konacnici ljude. Navedeno ne iznenaduje s
obzirom na to da je organizacija zapravo jedna integralna cjelina, pa
promjene u jednom segmentu izazivaju promjene i u drugim dijelovima.
Ukoliko se promjene provode u malim koracima (tzv. inkrementalne
promjene) one nisu toliko stresne za zaposlenike jer se uvode postupno te
ostavljaju zaposlenicima dovoljno vremena za prilagodbu. S druge strane,
kvantne promjene podrazumijevaju da organizacija ukine postojeéi sustav sa
ciliem provodenja potpuno drugacijeg sustava i strukture. Kvantne promjene,
osim $to su Cesto pracene visokim troSkovima provedbe djeluju traumati¢no

na zaposlenike [16].

PovecCani zahtjevi radnog mjesta, koji su vrlo Cesto posljedica loSe
organizacije vremena, mogu vrlo lako dovesti do profesionalnog
sagorijevanja [17]. Navedeno se moZe promatrati preko dimenzije
emocionalnog zadovoljstva poslom. Govorec¢i o faktorima zadovoljstva na
radu isti se mogu podijeliti na osobne i organizacijske. Kao $to i samo ime
navodi, organizacijski Cimbenici se vezu uz organizaciju i pojedinacno radno
mjesto, a ti€u se radnih zadataka, moguc¢nosti napredovanja, meduljudskih
odnosa, uvjeta rada, sigurnosti, nagrada, priznanja i sl. S druge strane,
osobni ¢imbenici ovise 0 samom pojedincu. To su faktori na koje organizacije

ne mogu utjecati neposredno jer obuhvacaju osobne predispozicije,



raspolozZenje, emocije te su rezultat uskladenosti osobnih interesa i rada [18].
Markovina (2013.) navodi kako je razina zadovoljstva poslom od iznimne
vaznosti podjednako za zaposlenika i za organizaciju [19], dok Vukajlovi¢ i
sur. (2012.) naglasavaju kako zadovoljstvo zaposlenika nije primarno vezano
materijalnim poticajima rada, veC proizlazi iz Sirokog spektra nematerijalnih
faktora [20].

Dobra organizacija vremena vodi povec¢anju ne samo osobne vec i poslovne
produktivnosti, a time posredno djeluje i na emocionalno zadovoljstvo
poslom. Zdravstvene organizacije te medicinske sestre/tehni¢ari kao novi
lideri unutar sustava moraju preuzeti odgovornost za faktore koji utjeCu na
cjelokupno psihofizi€ko funkcioniranje zaposlenika, jer zadovoljni zaposlenik,

bez imalo dvojbe, je ultimativha teZnja svakog lidera i organizacije.



2. Menadzment

Razmatrajuci porijeklo rijeCi menadzment jasno je da se radi o anglizmu.
Glagol ,to manage® u doslovnom prijevodu znaci upravljati ili rukovoditi.
Osnovna teznja menadzmenta je dobrim upravljanjem doci do Zeljenog cilja.
lako se na prvu Cini kako je pojam usko vezan za organizacijske procese,
zapravo se moze primijeniti ne samo na poslovne vec i na privatne aktivnosti
koje imaju neki cilj.

Definicija ima mnogo, no jedna od prihvacenijih, kako navodi Kapovi¢ (2001.)
ona je od Weihricha i Koontza iz 1994. godine koja definira menadzment kao
.proces oblikovanja i odrZzavanja okruzenja u kojem pojedinci, radeci zajedno
u skupinama, efikasno ostvaraju odabrane ciljeve“ [21], a osobe koje su
odgovorne za postignute rezultate su menadzZeri. Gledajuéi upravljacke
principe kroz povijest, isti su se razvijali paralelno s razvojem prvih velikih
civilizacija, poCevsi od Egipta koji je ostavio u nasljede model centraliziranog
upravljanja, preko Babilona, Gréke, Rima, Kine i Venecije, no tek tijekom 20.
stolje¢a menadzment je stekao status znanstvene discipline i specificne

znanstvene grane u podrucju ekonomije [22].

Menadzment se moze promatrati kao proces u kojem jedna centralna osoba,
kao menadzer, koordinira ljudske, tehniCke i financijske resurse koji su
potrebni za ostvarivanje ciljeva organizacije. Osim $to preuzima funkciju
planiranja, organiziranja, vodenja, kontrole i wupravljanja ljudskim
potencijalima, menadzer preuzima odgovornost za izvrSenje ne samo svojih
zadataka, vec¢ i za to kako su suradnici i kolege obavili svoj dio radnih zadaca
[22]. Prema Arnoldu (2015.) efikasan menadZzment obuhvaca tri krucijalna
podruCja, a to su menadZzment organizacija, menadzment inovacija i

menadzment ljudi [4].

MenadZzment organizacija je od centralne vaznosti za funkcioniranje
organizacije [4]. Prema Bahtijarevié-Siber (2008.) organizacijska struktura je
anatomija organizacije, dok su menadzment i sustavi menadzmenta njezina
infrastruktura. Dakle, organizacijske strukture istovremeno i usporedno

koegzistiraju sa sustavima menadzmenta u svakoj organizaciji, s time da se



izgradnjom organizacijske strukture jasno pokazuju linije ovlasti i
odgovornosti. Posljedicno, pojedini sustavi menadzZzmenta razlikuju se upravo
po tome tko je nositelj ovlasti i odgovornosti [12]. U svakoj organizaciji

najvecdi prioritet je uspostava odgovarajuce organizacijske strukture [23].

Menadzment inovacija objedinjuje menadZzment organizacija i menadzment
ljudi jer se primjenjuje i kod rukovodenja ljudima i kod rukovodenja
organizacijama. Sposobnost uvodenja inovacija jedna je od znacajnih
kompetencija menadzZera [4]. Radi se o multifaktorskom procesu na kojeg
utjeCu razni elementi i koji moze obuhvatiti razna podrucja. U tom smislu
moze se govoriti 0 inovaciji proizvoda ili usluge, inovaciji organizacije,
procesa ili marketinga. Rije€ inovacija vuce porijeklo iz latinske rijeci innovare
Sto znaci promijeniti, a kroz godine razli€iti autori davali su razliCite definicije.
Ipak, u literaturi se pod inovacijom najceS¢e podrazumijeva uvodenje novih
stvari ili metoda. Moze se promatrati kao specifiCan alat kojim menadzer u
funkciji poduzetnika eksploatira promjene kao priliku za razliCite poslove ili

usluge [24].

Menadzment ljudi kao mjera unapredenja efikasnosti ljudi podrazumijeva
rukovodenje drugim ljudima, ali i samim sobom. UtjeCe i na prethodno
spomenuta podrucja te uvodi promjene u njima. Poloski Voki¢ (2004.) isti¢e
kako je osnovni zadatak suvremenih organizacija maksimizirati ljudski kapital
kroz tri kljuCne aktivnosti, a to su uvjeravanje ljudi da se pridruze organizaciji,
zadrzavanije tih ljudi i njihov daljnji razvoj. Menadzment ljudskih potencijala je
neopipljivi dio organizacije koji zapravo povecava intelektualni kapacitet, a
prema Bahtijarevi¢ Siber (1999.) se definira kao ,niz medupovezanih
aktivnosti i zadaca menadzmenta i organizacije usmjerenih na osiguravanje
adekvatnog broja i strukture zaposlenih, njihovih znanja, vjestina, interesa,
motivacije i oblika ponaSanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih, razvojnih i

strategijskih ciljeva organizacije“ [25, 26].



2.1. Menadzment u sestrinstvu

Sestrinstvo danas$njice izazovna je profesija koja nudi Sirok spektar teoretskih
znanja i mogucnosti rada unutar i izvan zdravstvenog sustava. Menadzment
u sestrinstvu razvio se kao odgovor na sve kompleksnije zada¢e medicinske
sestre unutar zdravstvenog sustava, iako otvara i mogucnost nastavka
obrazovanja na doktorskim studijima te daljnje napredovanje u znanstveno
nastavna zvanja. Vazno je naglasiti kako istrazivacko i klinicko sestrinstvo ne
isklju€uju jedno drugo. To su dvije razine obrazovanja koje se mogu
objediniti, jer istrazivanja u sestrinstvu omogucéuju unaprjedenje profesije, dok
edukacija i vodstvo unutar kliniCko prakticnog sestrinstva otvara mogucnost
koriStenja istrazivackih rezultata u svakodnevnoj praksi te posljedicno

poboljSanje pruzanja zdravstvene skrbi i njege [27].

Razmatraju¢i promjene unutar sustava zdravstva, iste se odnose na
tehnicke, ljudske/socijalne i konceptualne uvjete. Tehnicki uvjeti odnose se
na metode, protokole, procese rada i opremu [15]. To su stru¢na odnosno
specijalizirana znanja odredene struke te znanja primjene prethodno
spomenutih metoda i protokola za rjeSavanje specificnih problema u
odredenom podrucju rada [28]. Ljudski uvjeti ukljuuju sposobnost efikasnog
i efektivnog rada, vodenje i upravljanje ljudskim potencijalima [15]. Odnose
se na sposobnosti menadzera da uspjeSno komuniciraju, usmjeravaju
pojedince te stvaraju ozradje timskog rada i suradnje. Bitno je osigurati
visoku participaciju svih ¢lanova tima u odlucivanju o stvarima i pitanjima
relevantnih za njihov rad i zadovoljstvo poslom. Upravo socijalna znanja i

vjesStine odreduju ukupnu orijentaciju i stil ponasanja menadzera [28].

Konceptualni uvjeti otvaraju jedan novi pogled koji omogucuje da se
organizacija promatra kao jedna cjelina koja svoje puno znacenje i smisao
dobiva kroz odgovarajucu interakciju sa drustvom [15]. Konceptualna znanja
su strategijska znanja, toc€nije vjestine koje ukljuCuju sposobnost stvaranja

vizije buducénosti organizacije [28].

Gledajucéi strukturu menadZmenta kroz tri razine, nizi, srednji i visoki (engl.

top level management), potpuno je jasno kako menadZeri na sve tri



organizacijske razine moraju posjedovati specificna prethodno spomenuta
znanja. Diferencijacija se ogleda s koli¢inskog aspekta, toCnije koliko od
pojedinih znanja mora posjedovati pojedina razina. Shodno tome, tehnicka
Znanja najvaznija su na nizim razinama. Konceptualna znanja primat su visih
razina menadzmenta. Socijalna znanja i vjeStine nuzna su na sve tri razine,
jer neovisno o razini menadzmenta, menadzer ima zadacu usmijeriti svoje
suradnike prema ostvarenju postavljenog cilja, a bez odgovarajuéih

komunikacijskih vjestina to je vrlo tezak zadatak [28].

Znanja iz menadZzmenta C¢ine usko specijalizirana znanja steCena
prvenstveno na sveuciliSnim i specijalistiCkim diplomskim studijima.
Organizacija rada i upravljanje, proces zdravstvene njege, nacin donoSenja
odluka, komunikacijske vjeStine samo su dio potrebnih znanja i vjestina za
kadar koji polako postaje dio upravljackih tijela zdravstvenih organizacija. Isto
nalazu i promjene unutar zdravstvenog sustava koje predvidaju
kategorizaciju bolnica, odjela i uspostavu zdravstvenih standarda koji ¢e

zahtijevati bitno drugaciji profil medicinskih sestara i tehnicara.

2.2. Stilovi rukovodenja

Jedna od najzahtjevnijih menadzerskih funkcija, vodstvo ili vodenje, moze se
definirati na razli¢ite nacCine, no osnovni cilj svih definicija i svojevrsni modus
operandi je isti — motivirati i usmjeravati zaposlenike na obavljanje radnih
zadataka [5, 29].

U teoriji i praksi menadZzmenta razvili su se razli€iti stilovi rukovodenja. Dvije
osnovne krajnosti predstavljaju autokratski i demokratski stil. Pored nijih,
razvili su se i brojni drugi stilovi koji su uzimali u obzir razli€ite Cimbenike
(struktura, briga za ljude, odnos vode i podredenih...) i naCine na koji ti
C¢imbenici utjeCu na stilove vodenja [28]. U srzi stil vodenja ogleda se u

nacinu na koji voda stimulira zaposlenike na izvrSenje zadataka [5].

Oslanjajuc¢i se na klasi¢nu podjelu stilova vodenja moze se govoriti o tri

razlicita stila, a to su autokratski, demokratski i Laissez-faire.



Autokratski stil karakterizira izrazita dominacija vode koji oCekuje od
podredenih da izvrSavaju zadane poslove. Voda na sebe preuzima moc i
odgovornost za odluke, vrlo Cesto pribjegavaju¢i modelu koji se temelji na
prijetnjama, kaznama i strahu zaposlenika. UnatoC prilicno stigmatiziranom
nazivu, autokratski stil ima i svoje dobre strane, posebno u situacijama u
kojima se trazi brzo donoSenje odluka i preuzimanje odgovornosti [5, 29].
Time se zapravo dodatno povecava moc¢ vode i njegova mogucnost da utjeCe

na izvrSavanje zadataka [28].

Demokratski stil vrlo Cesto predstavlja optimalno rjeSenje zbog Cinjenice da
dominacija vode nije toliko izrazena. Buble (2006.) navodi kako demokratski
voda odluke donosi uz suradnju i potporu podredenih. Konacna odgovornost
je na vodi, no zbog Cinjenice da zajedno s grupom djeluje kao jedinstvena
cjelina, rezultira zadovoljstvom i motivacijom zaposlenih [30]. Demokratski stil
poznat je joS pod nazivom participativno demokratski stil, $to je razumljivo s
obzirom na Cinjenicu da podredeni participiraju u donosenju odluka. Osim §to
omogucuje Siroku involviranost podredenih, demokratski stil veliku paznju
posvecuje i meduljudskim odnosima koji su zapravo i temelj navedenog stila
vodenja. U participativho demokratske stilove vodenja joS se ubraja i Likertov
,sustav 4“ koji se temelji na tvrdnji kako su najuspjesniji menadzeri upravo
oni koji €ine vezu izmedu ljudi koji se nalaze ispod i iza njih u samoj
organizaciji. Cilj je da pretpostavijeni djeluje zajedno s podredenima kao
jedna homogena cjelina, neovisno o organizacijskoj hijerarhiji [28]. Laissez-
faire stil vodstva omogucuje Siroku autonomiju zaposlenika. Vrlo ¢esto, voda
je odsutan te se odrie ovlasti i odgovornosti. U literaturi je poznat pod
pojmom ,neupravljanje. Radi se o pasivhom stilu upravljanju koji se smatra
neucCinkovitim s obzirom na minimalnu mo¢ utjecaja vode na grupu.
Podredeni imaju visoki stupanj neovisnosti i slobode djelovanja. Cesto
rezultira loSom kvalitetom rada, neefikasnoSéu i visokom razinom
nezadovoljstva zaposlenika. Posljedicno, prate ga i loSi organizacijski

rezultati [8].

Premda nijedan od prethodna tri na€ina vodenja nije superioran, prioritetno

mjesto uzima demokratski stil vodenja. Rezultira ve¢im zadovoljstvom
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radnika, Sto je u konacnici najvaznije jer dovodi do veceg radnog ucinka [28].
Prema rijeCima Godeta (1987.) ,najuspjesniji vode moraju osposobiti svoje
podredene da oni postanu vode sami sebi“ [31]. lzuzevsi se od podijele
klasicnih  stilova vodenja, valja spomenuti joS svojevrsnu sintezu
autokratskog i demokratskog stila vodenja poznatu pod nazivom ,teorija X i
teorija Y* Douglasa McGregora. Polazna tocka teorije po€iva na premisi kako
se stil vodenja mora podrediti karakteristikama podredenih, pri ¢emu teorija X
navodi kako su ljudi prirodno lijeni te ¢e izbjegavati rad koliko god mogu.
Upravo zato, nuzno ih je kontrolirati, pa ¢ak i prijetiti kaznama. Prema toj
teoriji ljudi vole da ih netko vodi, jer Zzele sigurnost i izbjegavanje
odgovornosti. S druge strane, teorija Y navodi kako ljudima nije potrebna
vanjska kontrola jer vole raditi, a mentalni i fizicki napor promatraju kao izvor

zadovoljstva [28].

U novije vrieme jo$ se istiC€u transakcijsko i transformacijsko rukovodenje.
Transformacijski stil poCiva na intrinzi€noj motivaciji zaposlenika. Voda to
prepoznaje te wuskladuje potrebe i Zelje =zaposlenika sa Zeljenim
organizacijskim ishodima. Nasuprot transformacijskom stilu, transakcijski
voda nastoji zadovoljiti trenutne potrebe zaposlenika koriste¢i nagrade,
pohvale i obecanja, te se nagrada javlja kao zamjena za zadovoljavajuci

radni ucinak [6].

2.3. Osobine lidera

Cesto se kaze kako je svaki lider ujedno i menadzer, no obrnuto u mnogim
slu€ajevima ne vrijedi. Razlika izvire iz individualnih osobina koje neki ljudi

imaju, a neki nemaju.

Proveden je veliki broj istrazivanja koja su se bavila prouCavanjem crta
licnosti rukovoditelja. Stogdill (2004.) je napravio pregled 124 istrazivanja na
temelju kojeg izdvaja specifiCan sklop crta licnosti, a to su inteligencija, teznja
za znanjem, pouzdanost, sigurnost, odgovornost, aktivnost i socijalna

ukljuenost. To je skup crta licnosti koje se ispoljavaju u razli€itim situacijama
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te ovisno o njima lider postize svoju maksimalnu efikasnost. Vazno je
naglasiti kako ne postoji optimalni sklop karakteristika za apsolutno sve
situacije, no inteligencija, dominacija, samouvjerenost, profesionalna znanja i
vjesStine te entuzijazam ono je Sto Cini razliku izmedu menadzera kao
upravitelja i vode kao lidera [32]. lako naj¢eS¢e vecina menadzera uspjeSno
balansira kroz obje uloge, Bennis (2016.) je u svom antologijskom djelu ,On
Becoming a Leader” istaknuo pet glavnih osobina lidera. To su vizija vodilja,
strast, integritet, povjerenje te znatiZelja odnosno odvaznost. Navedeno se
moze povezati s transformacijskim stilom rukovodenja Cije se glavne
komponente, karizmati¢nost i nadahnucée, naj¢eS¢e vezu uz uspjeSnost

rukovodenja [33].

Poznavanje osobina li€nosti veZze se uz evidentnu Cinjenicu kako unatoC
znanju i Zelji svatko ne moze biti uspjeSan menadzer. Karakteristike liCnosti,
uz struCna znanja i vjeStine, su pretpostavka ne samo menadzerske

uspjesnosti, vec i uspjeha cjelokupne organizacije [28].

Jedno od struénih znanja i vjeStina koje je nuzno imati u procesima
upravljanja je upravljanje vremenom. Kao $to je navedeno u uvodnom djelu,
vodstvo je nuzno promatrati kao osnovni koncept organizacijskog
funkcioniranja [8], a time management ili proces upravljanja vremenom kao
jedan vazan segment te glavne menadZerske funkcije. Sposobnost
upravljanja vremenom je tehnika koja se uci. Vrijeme je nepovratan resurs te
je izuzetno vazno steci znanja o dobrom upravljanju vremenom neovisno o

razini menadzmenta organizacije.
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3. Upravljanje vremenom - time management

Uz sve veli naglasak na efektivnost i efikasnost unutar zdravstvenog
sustava, tematika upravljanja vremenom postala je od iznimne vaznosti.
Upravljanje vremenom, poznato pod nazivom time management prepoznato
je kao vazna komponenta radnog ucinka te polako postaje dio profesionalne
sestrinske prakse [1]. U uvjetima vremenskih pritisaka i mnogih prekida u
radu ili ,kradljivaca vremena“, unutar sestrinstva razvijaju se strategije koje
omogucuju medicinskim sestrama da izvrSe zadatke za koje su odgovorne.
Koliko je upravljanje vremenom bitan segment radne ucinkovitosti i
zadovoljstva jasno pokazuju Bowers i sur. (2001.) naglaSavaju¢i kako
vremenski pritisci Cesto dovode do situacija u kojima je nuzno odreci se posla

koji ,treba obaviti“ da bi se dovrSio posao koji se ,mora obaviti“ [34].

Vrijeme je vazan faktor pritiska, a upravljanje vremenom ili time management

se moze shvatiti kao uCinkoviti alat za suoCavanje s tim problemom [35].

3.1. Koncept vremena

Vrijeme je jedan od najvaznijih povijesnih koncepata €ijim su se definiranjem
mnogi bavili joS od antiCkog doba. Vrijeme se koncipiralo i mjerilo na razliCite
nacine, no tek se u doba prosvjetiteljstva razvija misljenje kako je vrijeme
nuzno racionalizirati i kategorizirati. Moderno doba otvara put jednom novom
pogledu na vrijeme te fokus premjeSta na dominaciju i kontrolu nad
vremenom koja posljedicno omogucuje kontrolu nad mnogim segmentima
Zivota [36].

Ljudska percepcija vremena vrlo ¢esto se svodi ha poimanje 24-satnog dana
u kojem stoji na raspolaganju 1440 minuta. Kako ¢e se iskoristiti taj zadani
vremenski okvir ovisi 0 mnogim faktorima, primjerice kulturoloskim razlikama,
okolnostima ili pak osobnim izborima. Sa aspekta radne ucinkovitosti
pokazalo se kako vodena dominacija koja ukljuCuje precizne vremenske
rokove, jasne posljedice i detaljne upute vodi boljem ispunjenju zadataka

[37]. Upravo je time management ili u€enje o upravljanju vremenom koristan
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alat podjednako u privatnoj i profesionalnoj sferi zivota. lako se primarno
promatra kao jedna od vaznijih zadaca menadzZera te se o problematici
uglavhom raspravlja s ekonomskog stajaliSta, strategije upravljanja
vremenom vazna su vjesStina sestrinske prakse o kojoj se nazalost malo

raspravlja s empirijskog pogleda na literaturu [38].

3.2. Prednosti upravljanja vremenom

Vrijeme je ograniCeni resurs te se kao i svaki drugi resurs moze iskoristiti sa
manjom ili ve¢om ucinkovitosti [10]. Slicno govori i Paretovo nacelo, poznatije
kao pravilo 80/20 gdje je osnovni cilj sa 20% uloZenih sredstava ostvariti 80%
rezultata. MozZe se koristiti za ucinkovitije upravljanje vremenom, ali i drugim
aspektima Zivota, i zato je vrlo korisno znati iskoristiti sve prednosti koje nosi

dobro upravljanje vremenom.

Vremenski menadzment, iako se primarno koristi u poslovanju, omogucuje
postizanje uspjeha na razliCitim zivotnim podrucjima. Gorupi¢ i Boskovi¢

(2006.) navode deset prednosti time managementa, a to su:

» |zvrSavanje zadataka s manje napora

» Bolja organizacija vlastitog rada

= Bolji radni rezultati

= Manje napetosti i stresa

= Vece radno zadovoljstvo

» Veca radna motivacija

» Kvalifikacije za viSe zadatke

* Smanijivanje radne napetosti

» Manje greSaka kod rijeSavanja zadataka

» Bolje postizanje radnih i zZivotnih ciljeva [39].

Sestrinstvo je zahtjevna profesija koja podrazumijeva odgovornost i
donoSenje brzih odluka o dobrobiti i njezi pacijenata. Usvajanjem vjestina
time managementa medicinska sestra moze postiCi znatno bolje rezultate u

smislu efektivnosti, te posljedicno u manje vremena zadovoljiti potrebe veceg
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broja pacijenata. Bolje upravljanje vremenom, ne pomaze samo pacijentima,
kojima se na taj nacCin moze pruziti holistiCka skrb, ve¢ moze biti i sredstvo

ublaZavanja stresa [40].

3.3. Faze upravljanja vremenom

Upravljanje vremenom je proces koji prolazi kroz nekoliko medusobno
isprepletenih faza. Postavljanje ciljeva predstavlja prvu fazu. Osim $to
pokazuju put kojim treba ic¢i, ciljevi su ujedno i mjerilo uCinka [41]. Opisuju
oCekivanja i omogucuju usmjereno djelovanje te zapravo predstavljaju
vjestinu koju je korisno savladati [42]. Prilikom postavljanja ciljeva koristan
alat je SMART metoda koja je zapravo akronim pocetnih slova slijedecih

rijeCi engleskog jezika:

= Specific - specifiCni

= Measurable - mjerljivi
= Attainable - ostvarivi
= Realistic - realni

* Time-bound — vremenski ograniceni [43].

Nakon Sto se odredi sadrzaj, raspon i vremenski rok za ostvarenje cilja,
slijedi faza planiranja kao svojevrsna bit time managementa. Prilikom
planiranja vremena postoje vazna pravila kojih se treba drzati. Cilj je
isplanirati samo odredeni dio radnog vremena, dok se preostali zadrzi kao
rezerva za potencijalne kradljivce vremena. Zatim, korisno je dokumentirati,
raditi vremenske planove, nedovrSene zadatke prenositi na iduce periodicne
planove, no ipak utvrditi prioritete i konaéne rokove. Vazan dio planiranja
svakako je i mogucnost delegiranja kao svojevrsni imperativ menadzmenta
[39].

Sliedeca faza je utvrdivanje prioriteta u smislu donoSenja odluke koja sadrzi
jasnu distinkciju na vazne i manje vazne zadatke. To je ono $to Cini razliku
izmedu dobrog i loSijeg menadZzmenta. U slu€aju postojanja viSe zadatka i

obaveza, dobar menadZzment donosi jasnu odluku o tome da se u odredeno
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vrijeme nuzno posvetiti samo jednom, najvaznijem zadatku, dok ¢e kod
loSijeg menadzmenta, vazne stvari ostati netaknute iako se radilo cijeli dan
[39].

Zadnje tri faze odnose se na realizaciju, kontrolu i komunikaciju. Kod
realizacije osnovni cilj je provesti planirane aktivnosti, no kako je prethodno
istaknuto, dio dnevnog plana trebale bi uvijek Ciniti spontane i neoCekivane
aktivnosti. Nakon realizacije slijedi kontrola rezultata gdje je osnovni cil]
utvrditi potencijalne probleme i ponuditi naine za njihovo rjeSavanje.
Komunikacija kao zadnje spomenuta faza, nikako ne znaci da je na zacelju.
Ona je potrebna kod svakog koraka jer se upravo kroz informacijske kanale

prenose svi zahtjevi, upute i relevantne spoznaje [39, 28].

3.4. Strategije upravljanja vremenom

S poslovne perspektive, menadzerima stoje na raspolaganju Cetiri izvora
rada, a to su ljudi, oprema, novac i vrijeme. Od navedena Cetiri izvora samo
je vrijeme nezamjenjivo. Posljedi¢no, vjestine dobrog upravljanja vremenom

kljuCne su za postizanje uspjeha [44].

lako je netko sam po sebi bolje ili loSije organiziran, postoje brojni nacini i
tehnike koje se mogu Kkoristiti sa ciljem boljeg upravljanja vremenom. Unato¢
tome Sto su o strategijama upravljanja vremenom pisali mnogi autori, te
posljedi€no postoji niz sugestija o tome kako na najbolji nacin koristiti
raspolozivo vrijeme, sve se svodi na istu ideju koja prolazi kroz razliCitu

jeziénu metamorfozu [40].

Ademi (2016.) navodi kako je jedina stvar koja se mozZe uciniti s vremenom,
ucenje o tome kako bolje upravljati njime [45]. Dobro upravljanje vremenom
prije svega ovisi 0 menadzeru, a pravilnu upotrebu vremena menadzZeri mogu

postici na sljedeée nacine:

* Priprema dnevnih rezultata
= Stvaranje popisa zadacéa koje treba obaviti

» Grupiranje zadaca u kategorije kroz metodu ABC
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= Delegiranje
» Istodobno obavljanje samo jednog posla

» PoboljSanje komunikacije sa suradnicima [45].

Instrument dobrog upravljanja vremenom je priprema dnevnih rezultata.
Pritom naglasak nije na poslu ili zadacama, ve¢ na onom Sto se u
odredenom vremenu moze posti¢i kao rezultat. Da bi se ostvarili oCekivani
rezultati, nuzno je stvoriti popis zada¢a. S obzirom na to da zadace nisu
istovrsne, dijele se po metodi ABC u tri kategorije, prema kojoj su zadaci A
najvazniji. To su zadaci koji se ne delegiraju i moraju se obaviti na vrijeme
ako se zeli ostvariti rezultat. Zadace tipa B su po hijerarhiji odmah poslije
zadaca tipa A. To su vazni zadaci koji nisu toliko hitni. Treba ih obaviti ako
ima dovoljno vremena i tek nakon Sto se obave zadaci tipa A. Logi¢no je za
pretpostaviti kako zadace tipa C Cine zadaci koji su najmanje vazni. To su
poslovi koji se mogu eliminirati ako ih nije potrebno delegirati. Delegiranje je
iznimno vazna menadZerska vjeStina i instrument upravljanja vremenom.
Istodobno obavljanje samo jednog posla kao jedan od nacina upravljanja
vremenom ne treba shvatiti doslovno, ve¢ na nacin da postavijeni ciljevi
imaju razliCite vremenske okvire, pa ¢e se ovisno o tome stvarati razliiti
prioriteti. Komunikacija sa suradnicima veliki je doprinos kvalitetnijem
upravljanju vremenom. Osnovni cilj je smanjiti na najmanju mogucu mjeru
komunikaciju optereCenu Sumovima i nesporazumima, jer takva razmjena

informacija je nepotrebna i neracionalno trosi vrijeme sudionika [46].

Prema Gordon i Borkan (2014) efektivhe strategije Time Mangementa (TM)
mogu se podijeliti u Cetiri kategorije, a to su postavljanje kratkoro¢nih i
dugoro¢nih ciljeva, definiranje prioriteta, planiranje i organiziranje te

eliminiranje ,gutaca vremena“ [47].

Dobro planiranje vremena ukljuCuje i planiranje vremena za neocekivane,
nepredvidive i spontane aktivnosti. Koristan alat TM su i rokovi, kao
svojevrsni conditio sine qua non u organizaciji vremena. Od iznimne vaznosti
je i organizacija radnih sastanaka koji se moraju planirati, odrZavati na

vrijeme i gdje je nuzno osigurati dostavu svog potrebnog materijala. Kalendar
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obveza takoder pruza velike moguénosti za dobro upravljanje vremenom jer

omogucuije fleksibilnost i prilagodbu u slu€aju neplaniranih aktivnosti [46].

3.5. Delegiranje

Tri osnovne kategorije poslova koje ¢&ine ukupno raspolozZivo vrijeme
menadzera su prioriteti, vremenske obaveze i aktivhosti na koje se gubi
vrijeme [48]. Prioriteti su najvazniji menadzerski poslovi u koje spada
postavljanje ciljeva, definiranje strategija, planiranje, organiziranje, briga o
zaposlenima, vodenje, kontrola, poticanje inovacija i sl. [46]. U odredivanju
prioriteta koristan alat je Time Management Matrix Technique (TMMT)

Stephen Covey-a koja zahtjeva klasifikaciju zadataka u 4 kategorije:

= Hitno i vazno
» Hitno, ali manje vazno
» Manje hitno, ali vazno

»= Manije hitno i manje vazno [47].

Menadzerski poslovi koji spadaju u kategoriju prioriteta ne mogu se
delegirati. To su poslovi koje menadzeri moraju sami obaviti. S druge strane,
dobar dio vremenskih obaveza (putovanje, posjetitelji, telefoniranje, prekidi

v g

posla, sastanci, posta...) se moze delegirati, dok se ,gutaci“ vremena moraju

ili eliminirati ili svesti na minimum [28]. Delegiranje je koristan alat upravljanja

vremenom Ciji je osnovni cilj postiCi rastereCenje i na taj naCin dobiti viSe

vremena za obavljanje prioritetnih zadataka.

Jenks i Kelly (1995.) istiCu da je delegiranje vjestina koju treba nauciti. Dakle,
ne radi se o mehaniCkom procesu, vec o spoju umijeca, znanosti i osobnosti
pojedinog menadzera. Upravo je osobnost zasluzna za glavnu distinkciju

menadzera sklonih i nesklonih delegiranju [49].

Delegiranje je usko vezano uz pojmove ovlasti i odgovornosti, jer delegiranje
zadataka u smislu odgovornosti bez delegiranja i odgovarajuce razine ovlasti,
teSko bi motiviralo podredene da izvrSe delegiranu zadacu. Ovlast se moze

definirati kao pravo koje pripada polozaju, a samim time i osobi koja taj
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polozaj zauzima [50]. To je resurs koji se dodjeljuje podredenima, svojevrsno
pravo naredivanja drugima u organizaciji da izvrSe odredene aktivnosti ili
duznosti u svrhu ostvarivanja postavljenih ciljeva. Uz ovlast se usko veZe i
pojam odgovornosti u smislu obaveze da se izvrSi preuzeta zadaca. Dakle,
da bi netko dobio ovlast, mora preuzeti i dio odgovornosti. Vazno je
napomenuti preuzimanje samo dijela odgovornosti, jer se ukupna
odgovornost nikad ne moZze delegirati [46]. Ona izravno pripada osobi koja je
zadatak delegirala, $to je ujedno i jedan od razloga zbog kojeg su mnogi
menadzeri neskloni delegiranju [46].

3.5.1. Razlozi za delegiranje

Razlog za delegiranje Cesto se nalazi u strategiji win-win (pobjednik-
pobjednik). Zbog sve vecih obaveza i odgovornosti na viSim razinama
menadzmenta, delegiranje omogucuje da se menadzer oslobodi jednog
dijela svojih obaveza. Posljedicno, ostaje mu na raspolaganju dovoljno
vremena za obavljanje zahtjevnijinh i izazovnijih poslova. Sa pozicije
podredenih, delegiranje je nacCin stjecanja iskustva. PrenoSenjem zadaca,
ovlasti i odgovornosti na podredene, stvara se temelj za podizanje
samopouzdanja, motivacije i pripreme za preuzimanje buducih vodecih

pozicija [46].

3.5.2. Predmet delegiranja

Navedeno je kako se menadZerski poslovi dijele na prioritete, vremenske
obaveze i kradljivce vremena. Osnovni cilj delegiranja je rasteretiti
menadzere i osposobiti podredene za zadatke za koje inaCe ne bi bili
osposobljeni kada bi im se delegirali samo rutinski poslovi. Navedeno znaci
kako se mogu delegirati samo poslovi koji su u domeni menadzera koji
delegira, a koje on ne moze obaviti sam. To su poslovi koji se krecu u
rasponu od rutinskih, tehnickih, pa sve do kreativnih zadataka koji omogucuju

razvojni potencijal podredenih [46].
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3.5.3. Nositelji delegiranih poslova

Za opstanak i funkcioniranje organizacije delegiranje ovlasti i odgovornosti je
nuzno, no ipak vazno je voditi raCuna o tome na koga se prenose podijeljene
ovlasti i odgovornost za izvrSenje zadatka [48]. Ako se poslovi delegiraju na
pogreSne osobe, posljedice mogu biti mnogo teZze nego da se uopce nije ni
delegiralo. Upravo iz navedenog razloga, vazno je da menadzer dobro
poznaje svoje podredene te njihova znanja i sposobnosti, jer gore od ne

delegiranja je delegiranje na pogreSnu osobu [46].

3.5.4. Zapreke u procesu delegiranja

lako je delegiranje jedna od najvaznijih menadzerskih vjestina i sredstvo
dobrog upravljanja vremenom, u praksi su prisutne brojne teSkoc¢e, odnosno
zapreke u procesu prenoSenja ovlasti, odgovornosti i zadaca. Navedene

zapreke mogu se klasificirati u tri kategorije:

» Zapreke koje se odnose na nadredene
» Zapreke koje se odnose na podredene

» Zapreke koje se odnose na organizaciju [46].

Postoji viSe razloga koji uzrokuju nesklonost nadredenih da delegiraju.
Nepovjerenje u mogucnost podredenih da cCe jednako kvalitetno obaviti
posao, pomanjkanje komunikacije, averzija prema riziku, strah od gubitka
modéi i kontrole. Naravno, da bi delegiranje bilo uspjeSno, na sam proces
moraju biti spremni i menadzeri i njihovi podredeni. Ponekad, podredeni nisu
spremni preuzeti odgovornost i rizik koji dolazi sa delegiranim zadatkom. Vrlo
Cesto to je posliedica neadekvatne komunikacije i pomanjkanja
samopouzdanja podredenih. U takvim situacijama vazno je da menadZeri
potiCu zaposlenike na preuzimanje dodatne odgovornosti uz osiguranje
dovoljne koli¢ine informacija i moguénosti odrzavanja stalne interakcije na
razini nadredeni podredeni. Brojne zapreke delegiranja mogu se naci i na
razini organizacije u situacijama kada organizacija svojom strukturom,

rigidnoS¢u, pravilima i procedurama zapravo otezava procese delegiranja
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[46, 48]. Postojanje zapreka ukazuje na nuznost smanjivanja istih Sto se
moze postiéi razvijanjem komunikacije, sustava poticaja za rad, delegiranjem
ovlasti i odgovornosti prvenstveno kontinuiranom edukacijom i timskom

radom.

3.6. Aktivnosti na koje se gubi vrijeme

Aktivnosti na koje se gubi vrijeme ili tzv. ,gutaci (kradljivci) vremena“ €ine dio
ukupnog raspolozivog vremena menadzZera i zaposlenih. Zbog vaznosti
pravilne uporabe vremena potrebno je eliminirati ili svesti na najmanju

mogucu mjeru sve nepotrebne prekide u radu [48].

Rezultati istrazivanja fenomena menadZmenta u praksi hrvatskih poduzeca,
u segmentu upravljanja vremenom menadzera, pokazuju najvaznije

.kradljivce“ menadzerskog vremena. To su:

* Nepotrebni sastanci
* Poslovna putovanja
= Slucajni nenajavljeni posjetitelji

» Pretjerano inzistiranje na perfekcionizmu [28].

Istrazivanje koje je provela Horvat (2021.) na uzorku 40 MS/MT navodi kako

su naj¢esci kradljivci vremena:

= Papirologija

= Redéi,ne”

= Telefon

» Posjetitelji

= Sastanci [51].

Prema Kalauz (2009.) kradljivci vremena se dijele u dvije kategorije. To su
vanjski, poput telefonskih poziva i nenajavljenih posjeta te unutarnji koji su
posljedica interno stvorenih okolnosti i osobnosti. Postoje razliCite
menadzerske strategije pomocu kojih se mozZe djelovati na eliminaciju

kradljivaca vremena i tako osigurati racionalnu uporabu vremena. Dvije
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osnovne strategije u sestrinstvu su analiza radnog dana i odredivanje
prioriteta [52]. Upravljanje vremenom je vjestina Cijim se svakodnevnim
koristenjem lakSe ostvaruju postavljeni ciljevi [53], a kako bi MS/MT lak3e
ovladali tim vjestinama neophodna je edukacija [54] ostvarena primarno na

preddiplomskim i diplomskim studijima sestrinstva.
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4. Cimbenici zadovoljstva poslom

Dva najceSce prouCavana pojma iz podruCja organizacijske psihologije i
psihologije rada su zadovoljstvo i motivacija zaposlenih [55]. Motivacija se
opcenito promatra kao sila koja pojedinca pokrece na djelovanje. U sebi
sadrZi pojam motiv koji se definira kao poticajni razlog ili pobuda za neko
djelovanje [56]. S druge strane, zadovoljstvo sadrzi emocionalnu
komponentu u smislu ispunjenja koje pojedinac osjeCa zbog zadovoljenja
neke zelje [57], ili u okvirima psihologije rada zadovoljstvo se moze definirati
kao skup pozitivnih ili negativnih osjecaja koje zaposlenici gaje prema svom

radnom mjestu [58].

Motivacija i zadovoljstvo dva su pojma koja se Cesto vezu zajedno, no nuzno
ih je razdvojiti. Na to posebno ukazuje Cinjenica kako je moguce imati
motivirane zaposlenike koji istovremeno nisu zadovoljni poslom koji obavljaju
ili obrnuto [57].

Zadovoljstvo zaposlenika pocCelo se istrazivati u tridesetim godinama
dvadesetog stoljeca u formi teorijskih i prakti¢nih istrazivackih radova, te se
sa pravom moze reci kako je zadovoljstvo zaposlenika pokazatelj zdravlja
organizacije, jer pruzanje kvalitetne usluge velikim dijelom ovisi o ljudima koji
je pruzaju [59]. Dugo vremena je zadovoljstvo na radu promatrano kao
jedinstveni koncept, no danas predstavlja skup stavova prema razliCitim
aspektima posla koji se oblikuju prema ocekivanjima pojedinca naspram
posla i radne sredine. NajCeSce proucavani faktori zadovoljstva su priroda
posla, placa, napredovanje, nadredeni i suradnici [58]. Prema Dokic i sur.
(2015.) navode se tri grupe Cimbenika koji utjeCu na zadovoljstvo
zaposlenika. To su individualne ili osobne karakteristike koje se razlikuju od
osobe do osobe, a predstavljaju sve one potrebe, stavove i interese koji
utjeCu na motive za izvrSenje zadataka. Drugu grupu Cine karakteristike posla
kao Sto su zahtjevnost ili kompleksnost, gdje menadzment ima vaznu ulogu
ostvarivanja sklada izmedu prethodno spomenutih individualnih karakteristika
i karakteristika posla. Tre¢a grupa su organizacijske karakteristike Ciji cilj je

povecati uCinkovitost organizacije i zadrzati postojeée zaposlenike. To su
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pravila, procedure, personalna politika, praksa menadZzmenta i sustav

nagrada [59].

Upravljanje vremenom &esto se promatra kao nezavisna varijabla usmjerena
na racionalnu uporabu vremena kao dragocjenog i oskudnog resursa [53], no
zapravo taj jedan mali segment menadzerske vjeStine uvelike utjeCe na

mnoge faktore zadovoljstva organizacije.

Dobro upravljanje vremenom u izravnoj je vezi sa vrhunskim
menadzmentom. Predstavlja vjestinu pojedinca o kojoj ovisi poslovna
izvrsnost. Nudi mnogo alata kojima je cilj unaprijediti poslovanje, stvoriti
ozraCje motiviranosti, zadovoljstva te minimizirati stres i profesionalno
sagorijevanje. U izravnoj je vezi sa komunikacijom, pravovremenim
reagiranjem na organizacijske promjene i inovacije, produktivho$¢u. Posao,
menadzment organizacije, nacin upravljanja timom, opseg posla, moguc¢nost
sudjelovanja u procesu donosenja odluka, placa, polozaj unutar tima, sve su
to faktori zadovoljstva na radnom mjestu koji su izravno ili neizravno vezani ili

barem obuhvaceni time managementom.

Prethodno navedeno jasno je vidljivo kroz alat delegiranja. Cilj delegiranja
nije samo u tome da posao ili zadatak obavi netko drugi, vec je to jedan od
nacina inspiriranja drugih u smislu priznavanja tudeg doprinosa, razvoja
talenata, poticanja pojedinca na iznoSenje misljenja, osposobljavanja drugih
da se osjeCaju kao vode te stvaranja ozraCja entuzijazma za projekte i
zadatke. Poslodavci moraju biti svjesni da vodstvo ne moze samo kroz
financijski oblik nagradivanja posti¢i zadovoljstvo radnika. Ono se razlikuje i
ovisi o mnogim faktorima koje organizacija mora uzeti u obzir oblikujuci
razliCite materijalne i nematerijalne strategije [57], jer potencijali zaposlenika

najvise dolaze do izraZzaja kada su oni zadovoljni na radu [58].
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5. Empirijski dio rada

5.1. Cilj i hipoteze istrazivanja
Cilj
Ispitati znanje medicinskih sestara/tehniCara o time managementu, nacine

upravljanja unutar svoje radne organizacije te faktore zadovoljstva

medicinskih sestara/tehni¢ara u okviru time managementa.
Hipoteze
Hipoteze koje proizlaze iz postavljenog cilja su sljedece:

H1 - Medicinske sestre/tehniCari s viSim stupnjem obrazovanja i duzZim
radnim staZzom pokazuju ve€u razinu znanja o time managementu u odnosu

na kolege nizeg stupnja obrazovanja i s manje radnog staza.

H2 - Medicinske sestre/tehniCari pokazuju pozitivne stavove o nacinu

upravljanja unutar svoje radne organizacije.

H3 - Prediktori pozitivnih stavova o nacinu upravljanja unutar svoje
organizacije su polozaj u radnoj organizaciji i zadovoljstvo na radnom

mjestu.

5.2. Metodologija
Uzorak

U istrazivanju je sudjelovalo 187 medicinskih sestara/tehniCara, vecinskim
dijelom Zenskog spola (87,7%), prosjeCne dobi 36,72 +/-9,66 godina,
raspona dobi od 19 do 59 godina. Prosje¢no sudionici imaju 15,53 +/- 10,53
godina radnog staZza, raspona od manje od godinu dana do 40 godina radnog

staza.
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Instrument

Da bi se istrazila tema upravljanja vremenom u sestrinskoj praksi, napravljen

je anketni upitnik koji je mjerio nekoliko aspekata time managementa.

Upitnik je prvo prikupljao sociodemografske karakteristike sudionika s
pitanjima o spolu, dobi, godinama staza, stupnju obrazovanja te polozaju u
radnoj organizaciji. Aspekt znanja je mjeren kroz 9 pitanja o teorijama i praksi
time managementa koja su imala samo jedan to¢an odgovor. Takoder su se

sudionici izjaSnjavali gdje su educirani o temi upravljanja vremenom.

Aspekt stavova o nacCinu upravljanja vremenom mjerio je koliko su
pozitivni/negativni stavovi sudionika o nacinu upravljanja u njihovoj radnoj
organizaciji, gdje se kao voda tima mislilo na glavnu sestru/tehniCara
odnosno njihovog neposredno nadredenog. Aspekt je mjeren kroz 10 pitanja
na koje su sudionici oznacCavali stupanj slaganja od 1 (najmanje se slazem)

do 5 (u potpunosti se slazem).

Aspekt utjecaja na zadovoljstvo poslom mijerio je zadovoljstvo pojedinim
faktorima u radnoj organizaciji od 1 (potpuno nezadovoljan tim aspektom) do
5 (potpuno zadovoljan tim aspektom). Mjerene su varijable:

" posao
* menadZment organizacije

= stil upravljanja timom

= povratne informacije o radnoj u€inkovitosti
= prilike za napredovanje

» placa

» polozaj/status unutar tima

» sigurnost radnog mjesta

= opseg posla i dodijeljenih zadataka

* radno vrijeme

* mjesecni raspored rada

» briga o dobrobiti zaposlenika

» mogucnost sudjelovanja u procesu dono$enja odluka
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U posljednjem dijelu upitnika sudionici su rangirali koliko su nuzne promjene
u odredenim segmentima (meduljudski odnosi, ucinkovito upravljanje radnim
vremenom, vodstvo organizacije, placa, bolji radni uvjeti) u njihovoj radnoj
organizaciji tako da su rangirali segmente od onoga koje im je najmanje

vazno da se promijeni do onoga koji je najvazniji da se promijeni.

Tehnike prikupljanja podataka

Za potrebe istrazivanja podatci su prikupljani anketnim upitnikom ,Upravljanje
vremenom u sestrinstvu“ koji je kreiran pomoc¢u online alata za izradu
obrazaca i provedbu anketa, dijela online servisa tvrtke Google. Istrazivanje
je provedeno u trajanju od deset dana, u razdoblju od 09.10.2020. do
19.10.2020. Anketni upitnik je plasiran u javnost putem socijalne mreze
Facebook u grupe Ciji su ¢lanovi MS/MT, u potpunosti je bio anoniman, a

sudjelovanje dobrovoljnog karaktera.

StatistiCka analiza podataka

Statisticka analiza podataka napravljena je u IBM SPSS 23™ programu.
Osim deskriptivne analize podataka koja uklju€uje frekvencije pojedinacnih
odgovora s postotcima, aritmetiCke sredine sa standardnim devijacijama i
rasponima, hipoteze su dodatno testirane analizom varijance, Personovim

koeficijentom korelacije kao i linearnom regresijskom analizom.

5.3. Rezultati

Deskriptivni podatci — uzorak

U istrazivanju je sudjelovalo 187 medicinskih sestara/tehniara, vecéinskim
dijelom Zenskog spola (87,7%), prosjeCne dobi 36,72 +/-9,66 godina,
raspona dobi od 19 do 59 godina. Prosje¢no sudionici imaju 15,53 +/- 10,53

godina radnog staza, raspona od manje od godinu dana do 40 godina radnog
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staza. Tablica 5.3.1. prikazuje deskriptivhe podatke za stupanj obrazovanja i

polozaj u radnoj organizaciji.

Varijabla f %
srednjoskolsko obrazovanje 34 |18,2%
Stupanj sveuciliSni/stru¢ni preddiplomski studij 91 | 48,7%
obrazovanja sveudilisni diplomski studij 59 | 31,6%
poslijediplomski sveucilisni studij 3 1,6%
PoloZzaj u radnoj radnik - voditelj Odjela/Zavoda 48 | 25,7%
organizaciji radnik - ¢lan tima bez vodeée pozicije 139 | 74,3%

Tablica 5.3.1. Deskriptivni podatci [Izvor: autor M.M.]

Upravljanje vremenom - aspekt znanja

Vedina sudionika, njih 125 (66,8%) je o temi upravljanja vremenom educirana

tijekom preddiplomskog i diplomskog studija. Odgovore prikazuje Grafikon

5.3.1.
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fakultativna edukacija (seminari, radionice,
tecaj, osobni interes, internet...)

preddiplomski/diplomski studij

srednja Skola

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%

Grafikon 5.3.1. Prikaz edukacije o temi upravljanja vremenom [lzvor: autor
M.M.]

Znanje o teoriji i praksi upravljanja vremenom mjereno je kroz 9 pitanja koja
su imala samo 1 moguci to¢ni odgovor. Tablica 5.3.2. prikazuje pojedinacne

odgovore na pitanja. To¢ni odgovori su podebljani u tablici.

Aspekt znanja f %
Uprav“anje vremenom tehn|ka kOJa Se mora raZVIJatI 184 98,4%
je? urodena vjestina 3 |1,6%
Prema modelu vazno i hitno 162 |86,6%

Stephena Coveya

krizne situacije, rokovi, nije vazno, ali je hitno 5 2,7%

neodgodivi poslovi nije vazno ni hitno 2 | 11%
spadaju u koju . . Co

rubriku? vazno je, ali nije hitho 18 9,6%

_ o obavljanje poslova 1 0,5%

Prvi korak upra.vI!?anja postavljanje prioriteta 106 | 56,7%

vremenom je~
planiranje 80 |42,8%
Jedna od najvaznijih prokrastinacije 6 3,2%
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vjesStina upravljanja multitasking 52 | 27,8%
vremenom j&? delegiranje 102 | 54,5%
ne poznajem navedene pojmove 27 | 14,4%
Ucinkovito upravijanje
vremenom u radnoj da 165 | 88,2%
organizaciji najvise
ovisi 0 ne 22 | 11,8%
menadzeru/lideru?
Paretovo nacelo 80% posla se obavi u 20% vremena 173 | 92,5%
govori? 20% posla se obavi u 80% vremena 14 | 7,5%
aktivnosti na koje se gubi vrijeme 19 | 10.2%
o znak su loSeg upravljanja vremenom 9 4.8%
Kradljivci vremena su? omiljena aktivnost svakog pojedinca (kava,
. . . 7 3, 7%
telefonski razgovori, neformalno druzenje)
. . 152 | 81,3%
sve je tocno
Kod delegiranja izvorni _ _
nositelj rizika i osoba koja delegira zadatak 140 | 74,9%
odgovornosti za osoba kojoj je zadatak delegiran 47 | 25,1%
konacan ishod je?
rutinske poslove 34 |18,2%
Sto ne delegirati? kreativne poslove 42 | 22,5%
planiranje i donosenje vaznih odluka 111 | 59,4%

Tablica 5.3.2. Deskriptivni podatci za pojedini odgovor kod aspekta

znanja [lzvor: autor M.M.]

Ukupno znanje sudionika €ine odgovori na svih 9 pitanja, od kojih su tocni

odgovori kodirani s 1, a svi neto€ni odgovori s 0 $to znaCi da su sudionici

mogli imati maksimalan moguci rezultat u upitniku aspekta znanja od 9, a

minimalni od 0. U ovom istrazivanju je dobiveno da sudionici postizu

prosje€an rezultat od 6,93 +/- 1,56 na aspektu znanja, odnosno da prosje¢no

pokazuju donekle visoko znanje o upravljanju vremenom. Tablica 5.3.3.

prikazuje deskriptivhe podatke za aspekt znanja.
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N=187 X

SD

min

max

Aspekt znanja 6,93

1,56

Tablica 5.3.3. Deskriptivni prikaz podataka za aspekt znanja [lzvor:

autor M.M.]

Prva hipoteza istrazivanja bila je vezana upravo za aspekt znanja te pitanje

pokazuju li medicinske sestre/tehniCari s viSim stupnjem obrazovanja i duzim

radnim stazom vecu razinu znanja o time managementu u odnosu na kolege

nizeg stupnja obrazovanja i manjeg radnog staza. Hipoteza je provjerena

analizom varijance za dio hipoteze s varijablom stupnja obrazovanja te zatim

Personovom korelacijom za varijablu godina radnog staZza. S obzirom na to

da Levenov test homogenosti varijance nije bio znacajan (p>0,05) bilo je

opravdano Koristiti test analize varijance. Podatke prikazuje Tablica 5.3.4.
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stupanj obrazovanja Levenov p X SD F dfli p
test df2
2,44 0,07 7,05 3,187 0,00”
srednjoskolsko
obrazovanje 6,03 131
sveucilidni/strucni
preddiplomski studij 6.88 148
Aspekt
Znanja o
upravljanju sveucilisni diplomski 749 1,57
vremenom studij
poslijediplomski
sveucilisni studij 733 208
** p<0,01

Tablica 5.3.4. Razlika u aspektu znanja o upravljanju vremenom

ovisna o stupnju obrazovanja sudionika [Izvor: autor M.M.]

Dobivena je statistiCki znaCajna razlika u aspektu znanja o temi upravljanja
vremenom ovisno 0 stupnju obrazovanja sudionika. Medicinske
sestre/tehniCari koji imaju zavrSen sveuciliSni preddiplomski/diplomski studij
imaju vecCe znanje o upravljanju vremenom. Time je prvi dio hipoteze

potvrden. Podatke drugog dijela hipoteze prikazuje Tablica 5.3.5.
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Godine radnog staza

Aspekt znanja o upravljanju
vremenom

r=0.26

** p<0,01

Tablica 5.3.5. Povezanost aspekta znanja o upravljanju vr.emenom s

godinama radnog staza [lzvor: autor M.M.]

Dobivena je statistiCki znaCajna povezanost izmedu broja godina radnog

staza i aspekta znanja. Medicinske sestre/tehniCari s viSe godina radnog

staza poznaju bolje temu upravljanja vremenom. Time je i drugi dio hipoteze

potvrden. Sa time zaklju€no, hipoteza 1 je potvrdena.

Upravljanje vremenom - aspekt nacina upravljanja radnim vremenom u

radnoj organizaciji

Stavovi sudionika o nacinu upravljanja vremenom u njihovoj

radnoj

organizaciji mjereni su kroz 10 pitanja. Postotak odgovora po pojedinaChom

pitanju nalazi se u Tablici 5.3.6.

Tvrdnja 1 2 3 4 5

1. Voda tima pravovremeno reagira na 0 0 0 0 0
promjene te se prilagodava okolinu. 7,5% | 9,1% |20,3% | 29,4% | 33,7%

2. ApsquEnQ'sv.l poslow u danu su uvijek 23% | 20.3% | 33,2% | 18.2% | 5.3%

vaZzni i hitni te ne trpe odgodu.

3. Voda tima maksimalnu pozornost 0 0 0 0 0
posvecuje klju¢nim poslovima 4.8% | 12,8% | 20,9% | 27,3% | 34,2%

4. Postoji veliki bro! ak_tlvnostl na koje se 2.7% 7% | 27.3% | 24,1% | 39%

gubi vrijeme.

5. Svaki dan se izraduje lista prioriteta. 18,2% | 17,1% | 21,9% | 18,7% | 24,1%
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6. Postoji dnevni raspored aktivnosti. 4,3% | 10,7% | 18,7% | 28,3% | 38%
7. Radni zadaci se otv)avljaju na vrijeme i 8% | 18.2% | 27.3% | 26.2% | 20,3%
bez Zurbe.
8. Postoji jasna |_kval!tetna kqmunlkacua 7% | 13.9% | 22.5% | 27.8% | 28.9%
vode tima i suradnika.
9. Radni sastanci su produktivni i vode 11.8% | 16.6% | 20.9% | 24.6% | 26.2%

rjeSavanju problema.

10. Voda tima pod izlikom delegiranja
namece dodatne zadace iz vlastite

domene te pritom uskracuje ovlasti koje | 16% | 17,1% | 34,8% | 19,3% | 12,8%

su potrebne za obavljanje dodijeljenog
posla.

1 - najmanje se slazem; 2 - donekle se ne slazem; 3- niti se slazem niti se ne slazem; 4-
donekle se slazem; 5-u potpunosti se slazem
Tablica 5.3.6. Prikaz postotka odgovora kod aspekta nacina kod

upravljanja vremenom u radnoj organizaciji [Izvor: autor M.M.]

Nakon rekodiranja Cestica tako da sve imaju isti smjer (pozitivan), napravljen
je ukupan rezultat na 10 Cestica kako bi se dobili stavovi sudionika o nacinu
upravljanja radnim vremenom u njihovoj radnoj organizaciji. Veci rezultat
ukazuje na pozitivnije stavove o nacinu upravljanja vremenom u njihovoj
organizaciji. Deskriptivni podatci se nalaze u Tablici 5.3.7. Maksimalno

moguci rezultat je mogao biti 50.

N=187 X SD min max

Aspekt nacina 33,24 8,13 12 47

Tablica 5.3.7. Deskriptivni prikaz podataka za aspekt znanja [lzvor:
autor M.M.]

S obzirom na to da je prosje€an rezultat sudionika na skali stavova o nacinu

upravljanja vremenom 33,24*- 8,13, moze se reéi da medicinske
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sestre/tehniCari pokazuju donekle pozitivne stavove o nacinu upravljanja
unutar svoje radne organizacije. Nisu u potpunosti pozitivni oko nacina
upravljanja vremenom, ali nisu niti negativni. Time je djelomiéno potvrdena

hipoteza 2.

Upravljanje vremenom - aspekt utjecaja na zadovoljstvo poslom

Sudionici su procjenjivali 13 faktora u poslovnom okruzenju u okviru tematike
upravljanja vremenom i svoje zadovoljstvo na radnom mjestu. Ispitivani
faktori su mogli biti ocijenjeni od 1 (potpuno nezadovoljan) do 5 (potpuno
zadovoljan). Tablica 5.3.8. prikazuje zadovoljstvo pojedinim faktorima

izrazeno postotkom odgovora.
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faktor 1 2 3 4 5
1. posao 48% | 7% |26,2% | 38% |24,1%
2. menadzment organizacije 15% | 24.6% | 31,6% | 23% | 5,9%
3. stil upravijanja timom 17,6% | 17,6% | 29,9% | 23,5% | 11,2%
4. povratne informacije o radnoj 18,7% | 19,8% | 32,1% | 18,7% | 10,7%
uCinkovitosti
5. prilike za napredovanje 25.7% | 24.6% | 25, 7% | 16% 8%
6. placa 17,1% | 21,4% | 32,6% | 23% | 5,9%
7. polozaj/status unutar tima 10,7% | 17.6% | 24,1% | 32.1% | 15,5%
8. sigurnost radnog mjesta 7% | 13,9% | 28,9% | 27.8% | 22,5%
9. opseg posla i dodijeljenih zadataka 17.6% | 23,5% | 28.9% | 18,7% | 11,2%
10.radno vrijeme 8% | 14,4% | 28,3% | 28,9% | 20,3%
11. mjesecni raspored rada 8,6% |17,6% | 32,1% | 27,8% | 13,9%
12. briga o dobrobiti zaposlenika 23,5% | 26,7% | 26,2% | 12,8% | 10,7%
13. moguénodst suvdjellovanja u procesu 18.7% | 24.6% | 29.4% | 15.5% | 11,8%
onosSenja odluka

1 - potpuno nezadovoljan; 5-potpuno zadovoljan

Tablica 5.3.8. Prikaz postotka odgovora kod aspekta zadovoljstva

poslom - faktori zadovoljstva [Izvor: autor M.M.]

Sudionici su najviSe zadovoljni faktorima sigurnosti radnog mjesta i samim
poslom, a nakon toga s mjeseCnim rasporedom rada. Najvise su
nezadovoljni menadZzmentom organizacije, povratnim informacijama o radnoj
u€inkovitosti, prilikama za napredovanjem, opsegom posla i dodijeljenih

zadataka i brigom o dobrobiti zaposlenika.

Ukupno zadovoljstvo faktorima na radnom mjestu dobiveno je zbrojem
rezultata pojedinacnih odgovora kod svakog sudionika. Maksimalno moguce

zadovoljstvo bi bilo rezultat od 65. Prosjecno su sudionici u ovom istrazivanju
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zadovoljni faktorima na poslu 39,10 +/- 11,29, odnosno vec¢inom svoje

ukupno zadovoljstvo oznaCavaju ocjenom 3 od mogucih 5.

Kako bi se provjerila posljednja hipoteza, a time i jesu li prediktori pozitivnih
stavova o nacinu upravljanja unutar svoje organizacije polozaj u radnoj
organizaciji i zadovoljstvo na radnom mjestu, napravljena je regresijska
analiza. Kriterijska varijabla je bila ukupan rezultat aspekta na€ina upravljanja
vremenom unutar svoje radne organizacije, dok su prediktorske varijable bile
poloZaj u radnoj organizaciji i ukupno zadovoljstvo. Podatke prikazuje Tablica
5.3.9.

Prediktorska varijabla B R R? F

0,53 0,28 3580

polozaj u radnoj organizaciji -0,10
zadovoljstvo 0,50
** p<0,01;

Tablica 5.3.9. Regresijski koeficijenti prediktora za kriterij aspekt nacina
[Izvor: autor M.M.]

Prediktorske varijable objadnjavaju 28% varijance kriterija Aspekt nacina
(F2,186=35,80, p<0,01). Polozaj u radnoj organizaciji se nije pokazao kao
znaCajan prediktor. Medutim one medicinske sestre/tehniCari koji su
zadovoljniji faktorima u radnoj organizaciji imaju pozitivnije stavove o nacCinu
upravljanja  organizacijom unutar aspekta upravljanja vremenom

(Bzap)=0,50). Hipoteza 3 je djelomi¢no potvrdena.
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Nuzne promjene u radnoj organizaciji

Na kraju anketnog upitnika sudionici su rangirali segmente u radnogj

organizaciji po stupnju koliko je u segmentu nuzna promjena, od onoga koji

je najmanje vazan da se promijeni do onoga koji je najvazniji da se promijeni.

Segmenti unutar radne organizacije poslozeni su od onoga za kojega

smatraju da zahtjeva najveéu promjenu do onoga za kojega smatraju da

zahtjeva najmanju promjenu:

1.

Meduljudski odnosi - sudionici ve¢inom meduljudske odnose
rangiraju kao segment koji je najvazniji za promjenu (26,7%)

Pla¢a - ovaj segment sudionici rangiraju u istom postotku kao i
meduljudske odnose te vide to kao segment u kojemu je nuzna
najveca promjena (23%)

Vodstvo organizacije - segment koji sudionici procjenjuju da niti je
vazno to promijeniti niti je nevazno promijeniti (31%)

Bolji radni uvjeti (oprema, mogucnosti) - segment koji sudionici
najCeSce rangiraju da bi to bila vazna promjena (29,4%)

Ucinkovito upravljanje vremenom - sudionici segment rangiraju kao
manje vaznu promjenu koju bi trebalo napraviti u njihovoj radnoj

organizaciji (31,6%)

Sudionici istrazivanja smatraju da bi se najvaznije i nuzne promjene trebale

napraviti u segmentu meduljudskih odnosa na radnom mjestu i place.

UcCinkovito upravljanje vremenom vide kao manje vaznu promjenu do koje bi

trebalo dodi u njihovoj radnoj organizaciji.
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6. Rasprava

Upravljanje vremenom kao jedna od temeljnih vjeStina menadZzmenta,
pretpostavka je ne samo djelotvornosti menadzera [52], ve¢ i zadovoljstva
zaposlenika, boljih individualnih performansi te posljedi€no uspjesnosti
cjelokupne organizacije. Referirajuci se na Paretovo nacelo koje je primarno
oblikovano matematickom formulom te opisuje nejednaku distribuciju
bogatstva u zemlji, Joseph M. Juran prepoznao je univerzalnost navedenog
principa i primijenio ga na razliCita podrucja. Posljedi¢no, nacelo ima vaznu
ulogu kod upravljanja vremenom jer govori da samo 20% vremena Covjek
iskoristi u€inkovito, dok ostalih 80% vremena utrosi na neucinkovite stvari. 1z
navedenog razloga je vrlo vazno odrediti kojih 20% Cine najvaznije stvari i na
njih potrositi vrijeme, jer upravo tih 20% moze donijeti 80% ucinka [60]. U taj
postotak ucinkovitosti ulaze ne samo osobni veé i organizacijski uspjesi, a
time i1 aspekti zadovoljstva. Nedostatak vremena i poticaja na radu moze
predstavljati veliki izvor stresa i nezadovoljstva te dovesti do profesionalnog

sagorijevanja.

Sestrinstvo je zahtjevna i dinami¢na profesija u kojoj veéina radnih zadataka
ne trpi odgodu. Upravo zbog mnogobrojnosti zadataka, nuzno je postaviti
prioritete i ciljeve u svakodnevnom planiranju zdravstvene njege, a koristan
alat koji nudi rjeSenje za mnoge izazove i probleme sa vremenskim okvirima
je upravljanje vremenom ili time management. Tematika je Siroko istrazena
kao menadZerski koncept, no u okvirima sestrinstva nedostaje dovoljno
tuzemne literature koja daje odgovore na izazove profesije sa aspekta znanja
i upravljanja vremenom te zadovoljstva poslom ovisno o0 najesSce

istraZivanim faktorima, medu kojima je i dobro upravljanje vremenom.

Sa ciliem da se istrazi tema time managementa u okvirima sestrinstva,
toCnije ispita znanje MS/MT o upravljanju vremenom, dobije uvid u njihove
stavove o nacinu upravljanja unutar svoje radne organizacije te ispitaju
faktori zadovoljstva, sastavljen je anketni upitnik pod nazivom ,Upravljanje
vremenom u sestrinstvu® koji je plasiran putem Interneta i podijeljen preko

socijalne platforme Facebook u grupe Ciji su ¢lanovi MS/MT. Tijekom deset
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dana trajanja istrazivanja upitnik je ispunilo 187 MS/MT, vecinskim dijelom
Zenskog spola (87,7%), prosjeCne dobi 36,72 +/-9,66 godina te 15,53 +/-
10,53 godina radnog staza. Uz potonje navedene sociodemografske
karakteristike trazilo se navodenje stupnja obrazovanja i polozaja u radnoj
organizaciji. NajveCi broj sudionika, njih 91 (48,7%) ima zavrSen
sveucilisni/struéni preddiplomski studij te se njih 139 (74,3%) izjaSnjava kao
Clan tima bez vodeée pozicije. Uz pitanje stupnja obrazovanja i duzine
radnog staza direktno je vezana prva hipoteza koja glasi da ,MS/MT s viSim
stupnjem obrazovanja i duzim radnim stazom pokazuju veéu razinu znanja o
time managementu u odnosu na kolege nizeg stupnja obrazovanja i manjeg
radnog staza.“ Hipoteza je potvrdena te pokazuje statisticki znacajnu razliku
u aspektu znanja s obzirom na stupanj obrazovanja i godine radnog staza.
Prilog potvrdenoj hipotezi proizlazi iz sustava obrazovanja MS/MT. Prema
Neuberg i sur. (2012.) vecina zdravstvenih djelatnika, pa tako i MS/MT
tijekom svog srednjoskolskog obrazovanja nije upoznata sa osnovnim
nacelima i koristima dobrog upravljanja vremenom. To je tematika o kojoj se
raspravlja tek na preddiplomskoj i diplomskoj razini koja otvara brojne
mogucnosti te educira sestrinski kadar kako raditi mudrije, a zadatke obaviti
brze i jednostavnije. Vrlo je vazno usvojiti vjeStine dobrog upravljanja
vremenom jer su korisne ne samo u prevenciji stresa i sindroma
sagorijevanja, ve¢ dovode i do povecanja radne efikasnosti [53]. MS/MT sa
viSe godina radnog staza, neovisno o stupnju obrazovanja, mozda su
navedene vjestine usvaijili intuitivho, nastojedi olaksati svakodnevni stres, no
sestrinstvo danasnjice ne smije pocivati na intuitivnom znanju. Temelj svake
profesije je edukacija i praksa utemeljena na dokazima, a sestrinstvo kroz
preddiplomske i diplomske specijalistiCcke studije nudi alate kojima se
uspjeSno mogu savladati sve veci profesionalni izazovi. Sli€no govori i
Claessens (2007.), navodeéi kako je godinama ciljana grupa za edukacije iz
time managementa bila usmjerena prema menadzZerima, no danas je fokus
usmjeren na ljude razliitog profila djelatnosti i obrazovanja [61]. Navedeno
potvrduju i brojni specijalistiCki studiji sestrinstva bazirani na programima

menadZmenta i ekonomije. Polaznici navedenih studija vrlo su ¢esto MS/MT
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srednje zivotne dobi koji su u sustav rada stupili odmah po zavrSetku
srednjoskolskog obrazovanja. |z tog razloga ne iznenaduje da upravo
navedena skupina sudionika pokazuje vecCu razinu znanja iz podrucdja
upravljanja vremenom. McKenzie i Gow (2004.) upravo potonje dovode u
vezu sa intrinzicnom motivacijom koja je kod prethodno spomenute grupe
sudionika vrlo visoka i zahtijeva vecu snalazljivost i znanje o time
managementu s obzirom na potrebu odrZavanja ravnoteze izmedu studija,

rada u punom radnom vremenu, obitelji i drugih privatnih obaveza [62].

Druga hipoteza ispitivala je stavove MS/MT te je bazirana na pretpostavci
kako MS/MT pokazuju pozitivnhe stavove o nacinu upravljanja unutar svoje
radne organizacije. Hipoteza je djelomi¢no potvrdena, $to znaci da sudionici
pokazuju donekle pozitivne stavove o nacinu upravljanja organizacijom,
medu ostalim i o upravljanju vremenom. Stavovi nisu u potpunosti pozitivni,
no nisu niti negativni. Stil vodenja je najzahtjevnija menadzerska funkcija koja
se nalazi u uzro€no posljedicnoj vezi sa ostvarenim poslovnim rezultatima.
Definira motiviranost zaposlenika prema zadatcima te je pretpostavka dobrih
meduljudskih odnosa. Iz navedenog razloga, nacin na koji voda tima delegira
zadatke, vodi radne sastanke, rjeSava probleme, komunicira te organizira
vrijeme utjeCe na oblikovanje stavova zaposlenika prema razlicitim
segmentima posla te u velikoj mjeri moze utjecati na formiranje stava
zaposlenika o ostanku ili pak napustanju organizacije. Kako navodi Jakopec
(2013.) pozitivni stavovi mogu dovesti do identifikacije s organizacijom kroz
koju zaposlenici sebe odreduju u terminima organizacije i organizacijske
atribute prihvac¢aju kao vlastite [6]. Sli€no potvrduju i istraZivanja prema
Epitropaki i Martin (2005.), Liu, Zhu i Jang (2010.), Tyler i DeCremer (2005.),
koji su provjeravali utjecaj stilova rukovodenja na identifikaciju s
organizacijom te dosli do rezultata kako je aktivno rukovodenje bitan
Cimbenik te identifikacije [63, 64, 65]. Kroz taj dio socijalne identifikacije
osigurava se kohezija i poZeljni oblici organizacijskog ponaSanja i to
konkretno veca radna motivacija, radni u€inak, manji apsentizam i fluktuacija
te se posljedi€no oblikuju pozitivni stavovi prema radu i organizaciji [6].

Prema Ziapour i sur. (2015.) menadzment i vodstvo dva su vitalna fenomena
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u gotovo svim podrucjima socijalnih aktivnosti, te su bez njihove prisutnosti u
velikoj ugrozi materijalni i ljudski resursi. Nacin upravljanja, posebice
upravljanje vremenom u domeni zdravstva i za MS/MT na vodecim
pozicijama od iznimne je vaznosti upravo zbog direktne povezanosti sa
zdravljem ljudi te svaki gubitak vremena ili odsustvo dobrih vjestina time

managementa moze dovesti do redukcije efikasnosti i efektivnosti [35].

Kroz tre€u hipotezu procjenjivalo se 13 faktora poslovnog okruzenja koji su
direktno i indirektno vezani uz time management sa ciljem dobivanja uvida u
uzro€no posljediCnu vezu i ovisnost pojedinog faktora sa generalnim
zadovoljstvom na radnom mjestu. Regresijska analiza omogucila je provjeru
hipoteze o tome jesu li prediktori pozitivnih stavova o nacinu upravljanja
unutar svoje radne organizacije polozZaj i zadovoljstvo. Rezultati su pokazali
kako polozaj nije znaCajan prediktor, no ukupno zadovoljstvo utjeCe na
oblikovanje pozitivnih stavova o nacinu upravljanja organizacijom unutar
aspekta upravljanja vremenom. Time je hipoteza djelomi¢no potvrdena. U
Registar Hrvatske komore medicinskih sestara (HKMS) upisano je preko 40
000 ¢lanova, od €ega je najviSe MS/MT sa srednjom stru¢nom spremom.
Postoji nesto vise od 10 000 prvostupnika sestrinstva te oko 1600
diplomiranih i magistra sestrinstva [66]. S obzirom na to da MS/MT i nakon
zavrSenog diplomskog studija imaju jednak koeficijent kao i prije te ne
zauzimaju sve MS/MT visoke struCne spreme vodece pozicije u zdravstvu,
moze se zakljuCati kako se radi o sustavnom ignoriranju priznavanja
visokoSkolskog obrazovanja. 1z navedenog razloga moglo se oCekivati kako
Ce polozZaj i s njim usko vezana placa izrazena kroz koeficijent biti vazan
prediktor zadovoljstva, no dobiveni rezultati pokazuju upravo suprotno.
Ostaje potpuno jasna tvrdnja kako je sestrinstvo zapravo profesija koja jos
uvijek nastoji ostati pozivom. Profesija u kojoj su profesionalni i osobni
identitet vrlo Cesto neraskidivo povezani. Bitna je sama priroda posla i faktori
na Kkoje zaposlenik moze sam utjecati (znanje, sposobnost, vjestine,

motivacija i sl.) [58].

Zadovoljstvo zaposlenika Cesto je istrazivana varijabla. Doki¢ (2015.) navodi

kako su Sageer i sur. na temelju sumiranih istrazivanja podijelili Cimbenike

43



zadovoljstva zaposlenika na osobne i organizacijske te su organizacijski
Cimbenici ti koji najvise utje€u na zadovoljstvo zaposlenika. Organizacije koje
vode ra¢una o zadovoljstvu zaposlenika smanjuju promjenu zaposlenih za
50% od norme, a uz to povecavaju zadovoljstvo korisnika te smanjuju cijenu
rada [59]. Prema istrazivanju zdravstvene kompanije American Mobile
Nurses iz 2013. godine o zadovoljstvu MS/MT sa odabranom profesijom,
rezultati govore u prilog visokoj razini zadovoljstva. Naime, Cak 90%
sudionika istraZivanja izrazava zadovoljstvo poslom, a pritom ne postoje
statisticki znacCajne razlike po dobi, spolu i razini obrazovanja [67]. Slicno
pokazuju i rezultati naSeg istrazivanja prema kojem su sudionici najviSe
zadovoljni faktorima sigurnosti radnog mjesta, samim poslom i mjesecnim
rasporedom rada. Claessens (2007.) navodi kako je zadovoljstvo poslom u
uskoj vezi sa time managementom. Implementirajuci tehnike i strategije time
managementa stvara se osjecaj kontrole nad zadatcima radnog dana koje je
moguce ostvariti, a to posljedi¢no stvara pozitivho ozracje koje se reflektira
na zadovoljstvo postignutim poslom. UtjeCe na generalno zadovoljstvo te
smanjuje somatske tenzije koje mogu proizaéi iz preoptereéenosti poslom
[61].

Ucinci time managementa istrazivani su kroz mnoge studije. Upravljanje
vremenom dovodi se u vezu sa razli€itim varijablama. Neke od njih su
zadovoljstvo poslom, stres, odnos privatnog i poslovnog Zivota,
preopterecenost poslom, akademski uspjesi, emocionalna iscrpljenost,
zdravlje i sl. Uvjeti na radnom mjestu, a time i preduvjeti za upravljanje
vremenom Cesto nisu uklju¢eni u provedena istrazivanja o time
managementu. Osnovna premisa upravljanja vremenom, a neizravno i
zadovoljstva poslom nalazi se upravo u organizacijskim faktorima koji bi kroz
menadzment trebali osigurati poslovnu autonomiju, planiranje radnog dana,
ostvarivanje dnevnih zadataka, ozragje u kojem zaposlenik moze reci ,ne“
kad osjeti preoptere¢enost poslom. Sestrinska istraZivanja o povezanosti
upravljanja vremenom sa aspekta menadzmenta i utjecaja na zadovoljstvo
poslom su rijetka. Uglavnom se analizira korelacija zadovoljstva poslom kroz

dva aspekta. S jedne strane prema faktorima koji ga uvjetuju, a s druge
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strane se ispituju posljedice zadovoljstva ili nezadovoljstva poslom na
razliCite varijable. Prethodno je spomenuto kako menadZzeri raspolazu sa
Cetiri vrste resursa rada, a to su ljudi, oprema, novac i vrijeme. Od navedena
Cetiri resursa, vrijeme je nezamjenjivo i nepovratno. Sestrinstvo je profesija u
kojoj menadzerska znanja i vjeStine polako zauzimaju svoje mjesto. Potonje
je postalo nuzno zbog mnogobrojnosti dnevnih zadataka i nuznosti njihova
ostvarivanja na efikasan nacin. S obzirom na to da je tematika upravljanja
vremenom Siroko istrazivana kao menadzZersko ekonomski koncept, svrha
rada bila je dati doprinos sestrinskoj profesiji sa cillem da se potakne
razmisSljanje o vaznosti uporabe korisnog menadzerskog alata. lako je dobro
upravljanje vremenom primarno ovisno o dobrom lideru, to€nije glavnoj/m
MS/MT, u situacijama gdje organizacijsko vodstvo ne pruza dovoljno prostora
za sve aspekte time managementa, puno ostaje na samim zaposlenicima. Sa
ciiem brzeg no efikasnog rada, alati time managementa neprocjenjiva su
vrijednost te pridonose kvaliteti rada. Ovdje se ponovno namece potreba i
vaznost vertikalnog obrazovanja u sestrinstvu jer se upravo na
preddiplomskoj i diplomskoj razini stje€u nove kompetencije na kojima se
gradi ne iskustveno znanje, ve¢ znanje temeljeno na dokazima. Sestrinstvo
21. stolje¢a razvilo se u dinami¢nu profesiju koja zahtjeva multidisciplinaran
pristup znanju i usvajanje koncepata koji na prvi pogled moZzda izlaze izvan
okvira zdravstvene skrbi i njege, no u svakodnevnom radu su koristan

saveznik.
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7. Zakljucak

Upravljanje vremenom se mozZe definirati kao sposobnost pojedinca da
vrijeme koristi funkcionalno sa ciliem postizanja predvidenih zadataka u
odredenom vremenskom roku. UspjeSnost dobrog vladanja vremenom
oCituje se kroz maksimalnu iskoristenost svakog radnog sata, $to bi znacilo
da strategije upravljanja vremenom imaju za cilj povecati produktivnost rada,
a reducirati stres i profesionalno sagorijevanje. Tri krucijalne stvari pritom su

umijeée delegiranja, kriticko promisljanje i efikasno upravljanje vr.emenom.

Zbog same naravi sestrinske profesije, koja je u srzi zahtjevna, traje 24/7 i ne
trpi odgodu, strategije time managementa koristan su alat. Vodeéi se
prethodnom premisom, provedenim istrazivanjem Zzeljela se ispitati ne samo
razina educiranosti MS/MT o upravljanju vremenom, vec i stavovi o na€inima
upravljanja unutar mati¢nih radnih organizacija koji su usko vezani uz
menadzment, vodstvo i posljedi¢no upravljanje vremenom. S obzirom na to
da prethodno utjeCe na oblikovanje pozitivnih ili negativnih stavova prema
radu i organizaciji, u radu su mjerene varijable izrazene kroz razliCite faktore
zadovoljstva sa ciljiem da se utvrde prediktori pozitivnih stavova, dok se kroz
posljednji dio istrazivackog dijela sudionicima omogudilo rangiranje nuznih
organizacijskih promjena po unaprijed zadanim segmentima kako bi se
utvrdio odnos upravljanja vremenom kao jednim od segmenata sa drugim
organizacijskim varijablama. Sudionici istrazivanja smatraju da bi se
najvaznije i nuzne promjene trebale napraviti u segmentu meduljudskih
odnosa i pla¢e na radnom mjestu, dok u€inkovito upravljanje vremenom vide
kao manje vaznu promjenu do koje bi trebalo do¢i u njihovoj radnoj
organizaciji. Zaklju¢no se moze pretpostaviti kako je navedeno posljedica ili
dobrog organizacijskog vodstva koje vodi raCuna o svim segmentima
upravljanja vremenom, pa se radni zadaci obavljaju efikasno i efektivno ili da
se radi o dobroj razini educiranosti sestrinskog kadra neovisno o poloZaju.
Rezultati istrazivanja potvrdili su visoku razinu znanja o temi upravljanja
vremenom koja je dovedena u vezu sa viSim stupnjem obrazovanja i duzim

radnim staZzem. NajviSe zadovoljstva izraZzava se kroz faktore sigurnosti
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radnog mjesta, samog posla i mjese€ne satnice/rasporeda, dok menadzment
organizacije, povratne informacije o radnoj ucinkovitosti, prilike za
napredovanjem, opseg posla i dodijeljenih zadataka te briga o dobrobiti
zaposlenika spadaju u faktore nezadovoljstva. Navedeno potvrduje
prethodnu pretpostavku kako dobra organizacija vremena primarno ovisi o
znanju i umjeSnosti samog pojedinca. Sa sestrinske perspektive, ulogu lidera
ima glavha MS/MT. To je osoba koja postavlja ciljeve i definira prioritete
radnog dana. Oslanja se na tim kojim rukovodi i kojem delegira radne
zadatke. OsluSkuje bilo zaposlenika, Cini radnu atmosferu ugodnom i
komunikaciju otvorenom za suradnju i prijedloge. To je ono $to Cini razliku
izmedu lidera i vode. S obzirom na to da je ukupno zadovoljstvo faktorima
radnog mjesta s perspektive upravljanja vremenom oznaceno ocjenom 3 od

mogucih 5, moZe se zakljuciti kako mjesta za napredak i poboljSanje ima.

,Prvo mi stvaramo svoje navike, a zatim nase navike stvaraju nas!“

(John Dryden)
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Prilog 1

Upravljanje vremenom u sestrinstvu

Postovane kolegice i kolege!

Ovaj upitnik izraden je za potrebe istraZzivanja u svrhu izrade diplomskog
rada na studiju Sestrinstvo - menadzment u sestrinstvu SveuciliSta Sjever
Varazdin pod naslovom "Upravljanje vremenom u sestrinskoj praksi - utjecaj
na emocionalno zadovoljstvo poslom" pod mentorstvom doc.dr.sc. Marijane
Neuberg.

Upitnik je anoniman, a rezultati ¢e se koristiti za izradu diplomskog rada i
objavu u znanstvenim ¢asopisima.

Vas doprinos je iznimno znacajan za istinitost i stvarni prikaz kompleksnosti

teme upravljanja vremenom u sestrinstvu.
Unaprijed zahvaljujem na vremenu i strpljenju kod rjeSavanja upitnika.

Maja Markovié, bacc.med.techn., SveuciliSte Sjever, Diplomski sveuciliSni
studij Sestrinstvo - menadZment u sestrinstvu, 104. brigade 3, 42 000

Varazdin

1. Spol? *
o Zenski
o Muski
2. Vase godine? *
3. Stupanj obrazovanja? *
o f Srednjoskolsko obrazovanje
o I Sveucilisni/Struéni preddiplomski studij
o f Sveucdilisni diplomski studij
o f Poslijediplomski sveucilisni (doktorski) studij
4. Godine radnog staza? *

5. Moj polozaj u radnoj organizaciji? *

o 7 Radnik - voditelj Odjela/Zavoda
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" Radnik - ¢lan tima bez vodeée pozicije

Upravljanje viemenom - aspekt znanja

1. O temi upravljanja vremenom educiran/a sam tijekom? *

" Srednja gkola
" Preddiplomski/diplomski studij
" Fakultativna edukacija (seminari, radionice, teéaj, osobni interes, Internet...)

2. Upravljanje vremenom je? *
" Tehnika koja se mora razvijati
" Urodena vjestina

3. Prema modelu Stephena Coveya krizne situacije, rokovi, neodgodivi poslovi
spadaju u koju rubriku? *

" Vaznoi hitno

7 Nije vazno, ali je hitno

7 Nije ni vazno ni hitno

{7 Vazno je, ali nije hitno

4. Prvi korak upravljanja viemenom je? *

" Obavljanje poslova

-
]

Postavljanje prioriteta

-
]

Planiranje

5. Jedna od najvaznijih vjestina upravljanja vremenom je? *
{7 Prokrastinacija

7 Multitasking

" Delegiranje

{ Ne poznajem navedene pojmove

6. Ucinkovito upravljanje vremenom u radnoj organizaciji najviSe ovisi o
menadzeru/lideru? *

T Da
T Ne
7. Paretovo nacelo govori? *

" 80% posla se obavi u 20% vremena

" 20% posla se obavi u 80% vremena
8. Kradljivci vremena su? *

" Aktivnosti na koje se gubi vrileme

" Znak su lo$eg upravljanja vremenom
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" Omiljena aktivnost svakog pojedinca (kava, telefonski razgovori, neformalno

druZenje...)
" Sveje to¢no

9. Kod delegiranja izvorni nositelj rizika i odgovornosti za konacan ishod je? *
" Osoba koja delegira zadatak

" Osoba kojoj je zadatak delegiran

10 Sto ne delegirati? *

" Rutinske poslove

" Kreativne poslove

" Planiranje i dono$enje vaznih odluka

Upravljanje viemenom - aspekt nacina

Razmislite o nadinu upravljanja unutar svoje radne organizacije te izrazite stupan;j
slaganja sa svakom od navedenih tvrdnji. Voda tima je Vas§ menadzer, dakle glavna
sestra/tehnic¢ar odnosno Vas$ neposredno nadredeni. Osoba koja je odgovorna za
time management u Vasem timu.

1. Voda tima pravovremeno reagira na promjene te se prilagoduje okolini. *

1 2 3 4 5

najmanje se slazem

¢ upotpunosti se slazem

2. Apsolutno svi poslovi u danu su uvijek vazni i hitni te ne trpe odgodu. *

1 2 3 4 5

najmanje se slazem ¢ " "  ypotpunosti se slazem

3. Voda tima maksimalnu pozornost posvecuje kljuénim poslovima. *

1 2 3 4 5

najmanje se slazem

- " u potpunosti se slazem

4. Postoji veliki broj aktivhosti na koje se gubi vrijeme. *
1 2 3 4 5

najmanje se slazem 7 upotpunosti se slazem

5. Svaki dan se izraduje lista prioriteta. *

1 2 3 4 5

najmanje se slazem ¢ " "  ypotpunosti se slazem

6. Postoji dnevni raspored aktivnosti. *
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1 2 3 4 5

najmanje se slazem " u potpunosti se slazem

7. Radni zadaci se obavljaju na vrijeme i bez zurbe. *

1 2 3 4 5

najmanje se slazem

- " u potpunosti se slazem

8. Postoji jasna i kvalitetna komunikacija vode tima i suradnika. *

1 2 3 4 5

najmanje se slazem ¢ " {" {  ypotpunosti se slazem

9. Radni sastanci su produktivni i vode rjeSavanju problema. *

1 2 3 4 5

najmanje se slazem

e

- " u potpunosti se slazem

10. Voda tima pod izlikom delegiranja namec¢e dodatne zadace iz vlastite
domene te pritom uskracuje ovlasti koje su potrebne za obavljanje
dodijeljenog posla. *

1 2 3 4 5

najmanje se slazem " u potpunosti se slazem

Upravljanje viemenom - aspekt utjecaja na
zadovoljstvo poslom

U okvirima tematike time managementa koji su Vasi faktori zadovoljstva na radnom
mjestu.

Oznacéi stupanj zadovoljstva s pojedinim faktorom na naéin da 1 oznacuje
potpuno nezadovoljan, a 5 potpuno zadovoljan. *

1 2 3 4 5

Posao {

Menaszmiant - e I - -
organizacije

Stil

upravljanja f_' . r O r
timom

Povratne

informacije o s e I ~ ~
radnoj

ucinkovitosti

Prilike za e e I ~ ~
napredovanje
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Pla¢a C C

PolozZaj/status r r
unutar tima
Sigurnost

radnog {
mjesta

Opseg posla i
dodijeljenih {
zadataka

Rgdno - e
vrijeme

Mijesecni e e
raspored rada

Briga o

dobrobiti C C
zaposlenika

Mogucnost

sudjelovanja

u procesu C C
donoS$enja

odluka

U radnoj organizaciji u kojoj trenutno radim nuzne su promjene u nekim
segmentima. Rangiraj po vaznosti na nac¢in da 1 oznacuje najmanje vaznu
promjenu, a 5 oznacéuje najvazniju promjenu. *

Obrazac zahtjeva da svaki segment mozete rangirati samo jednom te da svaki
segment mora biti rangiran drugadcije. Primjerice, segment plac¢a ne moZe biti
rangiran kao najvaznija promjena (5), ako ste ve¢ kao najvazniju promjenu (5)

rangirali vodstvo organizacije.

Ucinkovito
Meduljudski  upravljenje
odnosi radnim
vremenom
1-
najmanje e e
vazna
promjena
2 - -
3 - T
4 i i
5 - - P
najvaznija f' O
promjena

Vodstvo
organizacije

Placa

Bolji radni
uvjeti
(oprema,
mogucénosti)
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IAIA

SveuciliSte
Sjever

U??'WLMJE

_I_

sveulinidivs
sieven

1ZJAVA O AUTORSTVU
I
SUGLASNOST ZA JAVNU OBJAVU

Zavrsni/diplomski rad iskljudivo je autorsko djelo studenta koji je isti izradio te student
odgovara za istinitost, izvornost i ispravaost teksta rada, U radu se ne smiju koristiti
dijelovi tudih radova {knjiga, élanaka, doktorskih disertacija, magistarskih radova, izvora s
interneta, i drugih izvora) bez navedenja fzvora i autora navedenih radova. Svi dijelovi
tudih radova moraju biti pravilno navedeni i citivani, Dijelovi tudih radova koji nisu
pravilno citirani, smatraju se plagijatom, odnosne nezakonitim prisvajanjem tudeg
znanstvenog ili struénoga rada Sukladno navedenom students su duzni potpisati izjavu o
autorstvu rada, i

ja, HAJA MARKOVIC,  fime i prezime) pod punom moralnom,
materijalnom i kaznenom odgovorno$éu, izjavljujem da sam iskljuéivi
autor/ica -zavrsnog/diplomskog {obrisati nepotrebno) rada pod naslovom
YREHEAON U_SesTRISA0] RALs] ~ oTccyy o ofupisati nasloy) te da u
ol S 0
navedenom radu nisu na nedozvm%;mzinﬁrbez pravﬁnog citiranja) koristeni
dijelovi tudih radova.

Student/ica:

{upisati ime i prezime)
9 v
™) llcua {haJIL‘AC

¥ U (vl\::xstoruénipotpis)

Sukladno Zakonu o znanstvenoj djelatnost i visokom cbrazovanju zavrine/diplomske
radove sveutilifta su duzna trajno objaviti na javnoj internetskoj bazi sveudiligne knjiznice
u sastava sveutiliSta te kopirat u javnu internetsku bazu zaveinih/diplomskih radova
Nacionalne i sveufilifne knjiznice. Zavrini radovi istovesnih umjetni¢kih studija koji se
realiziraju kroz umjetnitka ostvarenja objavljuju se na odgovarajuéi nadin.

1
ja, _MAIA HARXOVC (ime i prezime) neopozivo izjavljujem da
sam suglasan/na s javnom objavom zavr¥nog/diplomskog (obrisati nepotrebno)
rada pod naslovom UTRAVLIAKIE VREMELOM U SESTRINSKS TRALS - (upisati

naslov) &ji sam autor/ica, = u?‘.lect] My CHOCIONATNG m/og:m/o

TS
Student/ica:
(upisati ime i prezime)
N . ‘
av.l.lmu dlarlzow <
(vlastoruéni potpis)
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