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SAZETAK

Ovaj rad istrazuje ulogu organizacijskog coachinga u zdravstvenim organizacijama i
njegovu povezanost s organizacijskom posveéeno$éu. Organizacijski coaching je
interaktivni proces koji pruza podrsku zaposlenicima u razvoju njihovih vjestina, motivaciji
i postizanju ciljeva, s ciljem poboljsanja njihove efikasnosti i zadovoljstva na radnom
mjestu.

U kontekstu zdravstvenih organizacija, organizacijski coaching moze igrati vaznu ulogu u
poticanju angazmana zaposlenika i1 razvoju njihovih potencijala. Kroz individualne sesije,
timski rad ili grupne treninge, organizacijski coaching pruza priliku za refleksiju, razvoj
vjestina vodenja, jacanje timskog rada 1 unapredenje komunikacijskih sposobnosti.

Jedan od klju¢nih faktora koji se istrazuje u ovom radu je organizacijska posvecenost, koja
se odnosi na emocionalnu povezanost zaposlenika s organizacijom, njihovu predanost poslu
1 osjecaj da njihov rad ima svrhu. Postoje pretpostavke da organizacijski coaching moze
pozitivno utjecati na organizacijsku posveéenost pruzaju¢i podrsku razvoju zaposlenika,
jacajuci njihovu autonomiju i osjec¢aj vlasniStva nad poslom.

Uzimajuéi u obzir vaznost organizacijskog coachinga i organizacijske posvecenosti u
zdravstvenim organizacijama, ovaj rad ¢e prouciti postojece teorije, istrazivanja i prakse
kako bi se bolje razumjelo kako ove komponente medusobno djeluju i mogu potaknuti
pozitivne promjene unutar organizacija. Razumijevanje ove teme moze biti korisno za razvoj
strategija i intervencija koje promicu produktivnost, zadovoljstvo i zdravlje zaposlenika u
zdravstvenom sektoru.

Kljuéne rijeci: organizacijski coaching, zdravstvene organizacije, organizacijska
posvecenost, razvoj vjestina, angazman zaposlenika...

ABSTRACT

This paper explores the role of organizational coaching in healthcare organizations and its
connection to organizational commitment. Organizational coaching is an interactive process
that supports employees in developing their skills, motivation, and goal achievement, with
the aim of improving their efficiency and job satisfaction.

In the context of healthcare organizations, organizational coaching can play a significant role
in fostering employee engagement and developing their potential. Through individual
sessions, teamwork, or group training, organizational coaching provides opportunities for
reflection, leadership skill development, team strengthening, and enhancement of
communication abilities.

One of the key factors examined in this paper is organizational commitment, which refers to
the emotional connection employees have with the organization, their dedication to their



work, and the sense that their work has purpose. There are assumptions that organizational
coaching can positively impact organizational commitment by supporting employee
development, enhancing their autonomy, and fostering a sense of ownership in their work.

Considering the importance of organizational coaching and organizational commitment in
healthcare organizations, this paper will examine existing theories, research, and practices
to better understand how these components interact and can stimulate positive changes
within organizations. Understanding this topic can be beneficial for the development of
strategies and interventions that promote productivity, satisfaction, and employee well-being
in the healthcare sector.

Keywords: organizational coaching, healthcare organizations, organizational
commitment, skill development, employee engagement...
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1. UvOD

1.1. Problem i predmet istrazivanja

Organizacijski coaching u zdravstvenim organizacijama je metoda koja se koristi za
poboljsanje uspjeSnosti zaposlenika u zdravstvenim organizacijama. ,,Cilj je povecati
sposobnost zaposlenika da ostvare svoje individualne ciljeve, ali 1 da postignu zajednicke
ciljeve organizacije (Christen, et al., 2020, str. 36).

Metoda se temelji na postavljanju pitanja, razgovoru i direktnoj saradnji izmedu klijenta i
trenera. U tu svrhu, trener e koristiti tehnike kao $to su savjetovanje, motivaciju, edukaciju,
rjeSavanje problema i istrazivanje.

Organizacijska posvecenost se odnosi na stepen posvecenosti pojedinca prema poslu 1
organizaciji u kojoj radi. To se moze mjeriti razli¢itim stepenima, ukljucujuéi:

= odanost i lojalnost prema poslu,

" angaZman i zauzetost za uspjeh organizacije,

= spremnost da se osjeca dio organizacije,

» teznja da se uci i primjenjuju novi koncepti poslovanja, i
= sposobnost da se prilagodi promjenama u organizaciji.

Organizacijska posvecéenost je vazna za uspjeh organizacije jer pojedinci koji su posveceni
organizaciji Cesto imaju viSu razinu efikasnosti 1 produktivnosti, $to moze pomoc¢i u
postizanju zajednickih ciljeva organizacije.

Organizacijski coaching i organizacijska posvecenost mogu se Koristiti zajedno u
zdravstvenim organizacijama kako bi se pomoglo pojedincima da postignu individualne
ciljeve 1 da pronadu vecu posvecenost prema organizaciji.

Na primjer, trener moze koristiti tehnike razgovora 1 postavljanja pitanja kako bi pomogao
klijentu da razumije svoje ciljeve, kao i da se bolje uklopi u strukture i prakse organizacije.
Takoder, trener moZze pruziti podrSku klijentu da razvije vecéu posvecenost prema
organizaciji i da pronade nac¢in da postigne zajednicke ciljeve organizacije.

Organizacijski coaching 1 organizacijska posvecenost mogu pomoci zdravstvenim
organizacijama da postignu svoje ciljeve u razli¢itim podru¢jima. Prema Pinderu (2018),
organizacijski coaching moze pomoc¢i u: povecanju produktivnosti, poboljSati kvalitet usluga
i pruziti podrsku zaposlenicima da postignu svoje ciljeve.

Takoder, organizacijska posvecenost moze pomoc¢i u motivisanju zaposlenika da se trude da
postignu organizacijske ciljeve, §to moze poboljsati efikasnost zdravstvenih organizacija.
Organizacijski coaching moze pomo¢i u stvaranju okruzenja koje je pozitivno i podrzavajuce
za zaposlenike u zdravstvenim organizacijama.

1



»lrener ¢e pruziti podrSku kako bi se osiguralo da zaposlenici imaju priliku da istrazuju
svoje potencijale 1 razviju svoje vjestine. Takoder, trener ¢e pruziti podrsku zaposlenicima
da se prilagode na promjenu i da pronadu nacin da se prilagode novim situacijama 1
poslovnoj okolini (Weick i Quinn, 2018).

Organizacijska posvecenost takoder moze pomoc¢i zdravstvenim organizacijama da postignu
svoje ciljeve.

Na primjer, organizacijska posvecenost moze pomoci da se osigura da su zaposlenici lojalni
I posveéeni organizaciji, Sto ¢e pomoc¢i da se postignu zajednicki ciljevi. Takoder,
organizacijska posvecenost moze motivisati zaposlenike da budu produktivniji i da budu
spremni da uce nove stvari 1 da primjenjuju nove koncepte poslovanja.

Predmet magistarskog rada jeste istrazivanje efekata organizacijskog coachinga na
zdravstvene organizacije i organizacijsku posvecenost.

1.2. Ciljevi istrazivackog rada

Ciljevi istrazivanja magistarskog rada na temu ,,Organizacijski coaching u zdravstvenim
organizacijama i organizacijska posvecenost® su sljedeci:

» Utvrditi razinu coaching vjeStina menadZera u zdravstvenim organizacijama i
identifikovati najceSce koriStene coaching tehnike.

» [spitati povezanost izmedu coaching vjeStina menadzera 1 organizacijske
posvecenosti uposlenika u zdravstvenim organizacijama.

= [spitati povezanost izmedu coaching vjeStina menadZera i zadovoljstva poslom
uposlenika u zdravstvenim organizacijama.

= [spitati povezanost izmedu coaching vjeStina menadZera i intrizicne motivacije
uposlenika u zdravstvenim organizacijama.

* Identifikovati faktore koji mogu utjecati na u€inkovitost coachinga u zdravstvenim
organizacijama.

Predloziti preporuke za unaprjedenje coaching prakse u zdravstvenim organizacijama kako
bi se povecala organizacijska posvecenost, zadovoljstvo poslom i intrizicna motivacija
uposlenika.

1.3. Hipoteze rada
U ovom zavr$nom radu su predstavljene sljedece hipoteze rada:

» HI1: Postojanje pozitivne veze izmedu coaching vjestina menadzera i organizacijske
posvecenosti.

» H2: Postojanje pozitivne veze izmedu coachinga vjestina menadZera i1 zadovoljstva
poslom uposlenika.



* H3: Postojanje pozitivne veze izmedu coaching vjeStina menadzera i intrizicne
motivacije uposlenika.

Odgovori ispitanika ¢e biti razli¢iti prema demografskim karakteristikama.

1.4. Metodologija rada

U radu ¢e se koristiti prikupljeni i analizirani sekundarni izvori podataka koji su dostupni
nauc¢noj i struénoj literaturi (knjige, ¢lanci, empirijske studije, internet, itd.) za menadZment,
organizaciju, zdravstvo i sl.

Jedinice uzorka ¢e biti ispitanici sa prebivaliStem u Bosni i Hercegovini. Planiran je prigodni
uzorak ispitanika koji ¢e u potpunosti kompletirati upitnik. Za potrebe prikupljanja
primarnih podataka, obavit ¢e se anketiranje ispitanika uz primjenu struktuiranog upitnika,
uz upotrebu standardiziranih (validnih i pouzdanih) skala.

Istrazivanje ¢e se provesti na nivou zdravstvenih apotekarskih ustanova na podrucju
Zenicko-Dobojskog kantona (javni i privatni apotekarski lanci i privatne apoteke)

U postupku provjere postavljenih hipoteza i teoretskom dijelu rada primijenit ¢e se sljedece
metode:

= Statisticka metoda, (Analiza pouzdanosti, Pearsonova korelacija i regresiona
analiza, uz deskriptivne statisticke metode). Prikupljeni podaci su obradeni u
statistiCkom programu SPSS.

» Metoda deskripcije, prilikom definisanja pojmova 1 c¢injenica vezanih za
problematiku istrazivanja.

* Metoda analize i sinteze, kroz izvodenje 1 identifikaciju relevantnih varijabli.

= Metoda dokazivanja, prilikom utvrdivanja signifikantnosti postavljenih hipoteza.

= Komparativna metoda, prilikom uporedivanja razlika rezultata istrazivanja u
stavovima izmedu razli¢itih subuzoraka.

2. ORGANIZACIJSKI COACHING

2.1. Definicija organizacijskog coachinga

Organizacijski coaching sve viSe postaje kljuna strategija za razvoj 1 promjenu
korporativnog vodstva. S obzirom na sve teze izazove s kojima se lideri suoCavaju na svim
razinama 1 u svim sektorima kompleksnog poslovnog okruzenja, upotreba organizacijskog
coachinga je u porastu.

Coaching ukljucuje razgovor usmjeren na otkrivanje i poduzimanje akcija koje pomazu
osobi, grupi ili timu koji se coachira da postignu Zeljene rezultate ili ciljeve. Fokus je



usmjeren na osobu ili tim koji se coachira, pri ¢emu coach djeluje kao facilitator ili vodi¢ u
saradniC¢kom procesu. Cilj coachinga je pomoci osobi ili grupi da postanu samostalni u svom
ucenju i razvoju.

Istrazivanja su pokazala da organizacijski coaching pozitivno utjeCe na vodstvo,
povecavajuéi karizmati¢no ponasanje te sposobnost nadahnuca i utjecaja na sljedbenike.
Studija koju je proveo Corporate Leadership Council (2003) pokazuje da izvrSni coaching
pomaze poboljSanju upravljackih sposobnosti kroz:

= eksperimentisanje s novim pristupima,

= prijelaz na poticajni stil upravljanja,

= uspjesno suocavanje s problemima izvedbe i timskim pitanjima te

= oslobadanje vremena za stratesko razmisljanje putem efikasnijeg delegiranja.

Iako ne postoji standardna definicija izvrSnog coachinga, postoji saglasnost medu autorima.
Izvrs$ni coaching se moze definisati kao odnos pomaganja koji se razvija izmedu klijenta koji
ima upravljac¢ku ovlast i odgovornost u organizaciji te profesionalnog coacha. Coach koristi
razli¢ite tehnike 1 metode behavioralnih znanosti kako bi pomogao klijentu u postizanju
zajednicki definisanog skupa ciljeva koji su usmjereni na posao, s ciljem poboljSanja
profesionalne i li¢ne izvedbe (Dai i DeMeuse, 2008).

Coaching potice saradnicki odnos izmedu izvr$nog, njegovog Sefa i izvrSnog coacha. Postoje
razliite vrste coachinga koje su uobicajene u organizacijama, a neke od njih su prikazane u
Tabeli 1.

Tabela 1. Vrste korporativno coaching-a

Vrste coachinga Razvoj Coaching za Coaching Izvrsni
liderstva postizanje karijera coaching
rezultata
Cilj | Za povecanje Upravljanje Istrazivanje Za povecanje
efektivnosti kao  performansama,  mogucnosti efektivnosti u
lider ili radi identifikacije = Karijere ili obavljanju
menadzer razloga i mjeraza poslova, rukovodece
ispodprosjecne promjena posla  pozicije
rezultate u ili odlazak u
odredenoj penziju

vjestini ili
podruéju. Cesto
se koristi kao
posljednja
intervencija prije
prestanka radnog
odnosa.



Izvor: Dai i DeMeuse (2008)

Opseg | Obi¢no se radi Razvijanje ili Upravljanje Za povecéanje
unutar konteksta = vjezbanje karijerom i dugoro¢nog
programa vjestina u kretanje unutar uspjeha
razvoja liderstva, odredenom organizacije, organizacije kroz
koristeci podrucju, Cesto nakon povecanje
povratne otklanjanje smanjenja broja  efektivnosti
informacije i utvrdene razlike  zaposlenih ili njenih visih
formalnu obuku = izmedu otpustanja menadzera
kako bi se percipirane
identifikovali izvedbe i
ciljevi za dogovorenih
postizanje. standarda

Duzina = Kratkorono 6 -  Kratkorocno 1 — = Kratkoroéno 1 — = Dugorocno ili
18 mjeseci 4 mjeseca 9 mjeseci kontinuirano
Ucesnici = Kandidati Pojedina¢ni Cesto se nudi Visi menadZeri
visokog zaposlenici koji kao benefit na razini
potencijala ili imaju slabu razvoja rukovodioca:
nasljedni plan izvedbu zaposlenika ili direktori, izvr$ni
kao dio direktori (CEQ),
planiranja direktori
nasljedstva ili informacionih
programa tehnologija
raznolikosti. (CIO), operativni
direktori (COQ),
potpredsjednici
(VP) i direktori.
Fokus | Strateski Ispravni ili Benefit Strateski
korektivni
Implementacija = Individualni ili Individualni Individualni ili Individualni
grupni grupni

Nedavno istrazivanje identifikovalo je nekoliko podruc¢ja u kojima se izvr$ni coaching koristi
u situacijama kada srednji ili visoko rangirani menadZzer ,,zaostaje” na neki nacin ili ne
ispunjava ocekivanja.

Coaching postaje alat za poboljSanje izvedbe 1 efikasnosti putem eliminisanja nepoZzeljnih
obrazaca ponaSanja.

Takoder se koristi kao dio procesa planiranja nasljedstva ili inicijativa razvoja izvrSnih
kadrova. ,,U tim razvojnim situacijama unajmljuje se coach kako bi pomogao izvrSnom da
djeluje efikasnije na trenuthom poslu ili da bude dobro pozicioniran za:

» buduce faze karijere,



= zadatke ili
= odgovornosti“ (Ozkan, 2007, 65).

Kako navodi Underhill (2005), s obzirom na sve ove primjene, nije iznenadujucée $to je
coaching sada ¢vrsto uspostavljen kao jedan od pet najvaznijih izbora za razvoj liderstva u
velikim organizacijama

S povecanjem potraznje za coachingom, povecava se i ponuda onih koji pruzaju coaching
usluge. Tako postoji malo informacija o veli¢ini industrije, istrazivanje ,,Medunarodne
federacije za coaching (ICF) iz 2006. godine procijenilo je da je tada Sirom svijeta bilo oko
30.000 coacha, §to je porast u odnosu na njihovu procjenu od 16.000 coacha 1999. godine.
Rezultati ankete kompanije Manchester, Inc. pokazali su da je 45 posto izvr$nih direktora
izvijestilo da njihovi rukovode¢i kadrovi trebaju usluge coachinga“ (Morris, 2000, 36).

2.1.1. Kratka historija coachinga u organizacijama

Historijski gledano, neki bi rekli da je Sokrat prvi bio coach. Medutim, prvi akademski
¢lanak o organizacijskom coachingu pojavio se 1937. godine. ,,Nije jasno kada su ta¢no
pocele biti pruzane usluge coachinga. Judge 1 Cowell izvjeStavaju da su konsultantske
kompanije za ljudske resurse pocele pruzati takve programe 1990. godine, iako su razli¢ite
vrste coachinga mozda bile dostupne i prije tog vremena“ (Judge i Cowell, 1997, 77).

Izmedu 1950. i 1990. godine, ideja izvrSnog coachinga sve viSe se razvijala. Tokom
sedamdesetih godina, coaching se Cesto fokusirao na poboljsanje izvedbe 1 korektivne akcije.
Pitanje je bilo: ,,Kako moZemo pomo¢i nekome ko ne radi dobro da postane bolji u svom
radu? (Grant, 2003, 56).Psiholozi i konsultanti bili su medu prvima koji su se bavili ovim
podrucjem.

Prema Minahanu (2006), coaching je bio sastavni dio strategija rada praktiCara za
organizacijski razvoj u kontekstu efikasnih intervencija za organizacijski razvoj koje su se
bavile ulogom vode u projektu promjene.

Tokom osamdesetih godina programe obuke za trenere sve vise je bilo. Prvi program obuke
za trenere koji su autori mogli identifikovati nije bio stvoren u Sjedinjenim DrZavama, veé¢
u Londonu 1981. godine.

Coach Training Institute (CTI) i Corporate Coach U stvoreni su 1992. godine. Sredinom
devedesetih, poslovni ¢asopisi 1 mediji su coaching doveli u srediSnju pozornost, a formirale
su se profesionalne organizacije za coaching, ukljucujuci:

» [nternational Coach Federation (ICF) i
= Professional Coaches and Mentors Association (PCMA).



1996. godine, Newsweek je procijenio da ima 1.000 profesionalnih trenera, a do 2002.
godine, The Wall Street Journal procijenio je da se taj broj povec¢ao na 25.000. Tokom
konferencije OD Network 2007. godine, otprilike 15-20 posto sudionika, koji su ili iskusni
prakticari ili traze mentora, identifikovali su sebe kao osobe koje koriste coaching kao dio
svoje prakse ili kao trenere.

Casopisi posveceni organizacijskom coachingu, poput The International Journal of
Coaching in Organizations (1JCO), International Journal of Evidence-based Coaching and
Mentoring i Coaching Psychologist, pojavili su se na prijelazu stoljeca.

Osnovane su i neke neprofitne organizacije vezane za coaching, ukljucujuéi International
Consortium of Coaching in Organizations i The Foundation of Coaching (projekt Harnisch
Foundation). Poslovni lideri u profitnom i neprofitnom sektoru poceli su shvacati da kao $to
sportski treneri poboljSavaju izvedbu igraca, tako 1 organizacijski treneri poticu:

= izvedbu,
= Kkreativnost i
= predanost na radnom mjestu.

2.2. Razlozi za upotrebu organizacijskog coachinga u zdravstvenim organizacijama

Wolever, Moore i Jordan (2016) isti¢u trenutacnu potrebu za coachingom u zdravstvu,
navode¢i kriti¢nu potrebu za pobolj$anjem, Sto je ilustrovano mnogim vanjskim silama koje
utjeu na promjene u industriji. Pitanja troSkova, usmjerenosti na koliinu i izoliranih
modela odrazavaju sadrzaj koji je ranije otkriven u ovom pregledu literature.

Wolever i saradnici razmatraju tri primjene coachinga u zdravstvu, od kojih je jedna
coaching liderstvo. Oni tvrde da bi coaching u zdravstvu mogao biti mehanizam koji pomaze
podrsci kriti¢noj transformaciji i promjeni u ovoj industriji, te ¢e pomoci opremiti pojedince
s licnim resursima potrebnim za postizanje ciljeva i suoavanje s izazovima s kojima se
susrecu.

Slucaj za izvr$ni coaching u zdravstvu je izuzetno vazan. Zdravstveni sistemi trebaju visoko
sposobne lidere koji poti¢u kulture inovacije 1 blagostanja. Isti¢u da coaching liderstva u
zdravstvu zaostaje za drugim industrijama, djelimi¢no zbog nedostatka istrazivanja u ovom
sektoru, Sto je posljedica zahtjeva ovog sektora za rigoroznim nauc¢nim dokazima i
specijaliziranim znanjem potrebnim za kompleksno i brzo mijenjanje zdravstvenog sektora.

Isti¢e se potreba za izvrSnim coachingom kroz Cinjenicu da organizacije koje ¢e se uspjeti
transformisati u okruzenju i masovnih promjena zahtijevaju otporne i prilagodljive kulture,
ukljucujuci osoblje koje djeluje unutar te kulture.

Medutim, isti¢u da posljednjih decenija postoji ograni¢en broj nau¢nih radova o vrijednosti
coachinga u zdravstvu, a anketa provedena medu 583 izvr$na direktora u zdravstvu ukazuje
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da coaching ima samo umjerenu vrijednost. Sistemni pristup je nuZan u zdravstvu i izvrSnom
coachingu kako bi se razvijala sposobnost vodenja.

2.2.1. Proces/modeli izvr$nog coachinga

,Vecina istrazivanja koja proucavaju coaching slaze se oko opcéeg procesa izvrSnog
coachinga koji se sastoji od tri do sedam faza i moze ukljucivati razne tehnike 1 instrumente
za procjenu, izazov i podrsku, poznate kao ACS model (Ely, et al., 2010, str. 280).

Slika 1. Sveobuhvatan proces coachinga

‘ Mjerenje rezultata

i prijelaz n

‘ Razvoj plana dugorocni razvoj
coachinga i
implementacija
plana
Prikupljanje i
evaluacija podataka
i postavljanje
ciljeva

Pre-coaching
analiza i
ugovaranje

Izvor: autor (2023)

,,Center for Creative Leadership (CCL) i Executive Coaching Forum dodatno razraduju ovaj
proces 1 opisuju sveobuhvatan proces koji ukljucuje:

= pre-coaching analizu,

= ugovaranje,

= prikupljanje i evaluaciju podataka,

= postavljanje ciljevai

* razvoj plana coachinga,

= implementaciju plana,

* mjerenje rezultata i

» prijelaz na dugoro¢ni razvoj (Ennis i Otto, 2015, 145).



Barner i Higgins (2007) opisuju Cetiri teorijska modela coachinga, od kojih svaki pruza
razliCite perspektive i prednosti za poboljSanje efikasnosti pojedinca u poboljSanju poslovnih
rezultata. Modeli ukljucuju:

= Kklinicki model,

= model ponasanja,

= sistemski model i

= model socijalne konstrukcije.

Slika 2. Teorijski modeli coachinga prema Barneru i Higginsu

Model MODELI Sistemski

ponasanja COACHINGA model

Model
socijalne
konstrukcije

Izvor: autor (2023)

,,Kao dio coaching procesa, Executive Coaching Forum navodi tri razine individualnog
ucenja u coaching procesu za dugoro¢no ucenje nakon coachinga:

= rjeSavanje problema,

= razvijanje sposobnosti vodenja i

= razvijanje novih ponasanja koje ukljucuju razmisljanje, djelovanje i samorefleksiju
(Ennis i Otto, 2015, 145).

»Pretpostavka je da ¢e se individualno u€enje prenijeti na kolektivno organizacijsko ucenje
putem izvrSnog coachinga, kao Sto je prikazano u istrazivanju provedenom u dvije
advokatske kompanije gdje su empirijski dokazi pokazali medusobnu povezanost putem



promjene razmisljanja i ponasanja pojedinaca kako bi utjecali na kolektiv (Swart i Harcup,
2012, 337)

Partnerstvo, odnos 1 percepcija klijenata De Haan 1 saradnici istiCu vaznost partnerstva 1
odnosa izmedu coacha i klijenta za uspjesan coaching. ,,Dobar coaching koji ima uspjeh
osnazuje zaposlenike i ostvaruje se kada coach ne daje odgovore, ve¢ postavlja kljucna
pitanja kako bi klijent sam otkrio odgovore i1 ubrzao proces promjene ponasanja. Coach
stvara otvoreno okruZenje bezuvjetne pozitivne podrske i prinvatanja“ (Eggers i Clark, 2000,
70).

,Rezultati istrazivanja de Haan i saradnika, koje je proucavalo 156 parova klijent-coach,
pokazali su da percepcija klijenata o rezultatima coachinga znacajno ovisi o:

= njihovim percepcijama radne saradnje,

= samopouzdanju Klijenata i

= percepcijama o rasponu tehnika coacha* (de Hann, et al., 2013, 57).
Odnos Klijenta i coacha posreduje utjecaj samopouzdanja i raspona tehnika na rezultate
coachinga, §to sugeriSe da je taj odnos kljucni faktor u odredivanju kako klijenti percipiraju
rezultate coachinga.

2.3.Koncepti organizacijskog coachinga 1 njegova primjena u zdravstvenim
organizacijama

Koncepti organizacijskog coachinga i njegova primjena u zdravstvenim organizacijama
predstavljaju znacajnu temu koja se sve viSe istrazuje 1 primjenjuje u svijetu zdravstva.
Organizacijski coaching se odnosi na proces podrske pojedincima, grupama ili timovima u
postizanju njihovih ciljeva i razvoju njihovog potencijala kroz usmjerene razgovore i akcije.
,U zdravstvenim organizacijama, organizacijski coaching ima posebnu vaznost jer
doprinosi:

= unaprjedenju liderstva,
= timskog rada i
= kvalitete zasStite za pacijente (Grant, 2016, 53).

Jedan od klju¢nih koncepata organizacijskog coachinga u zdravstvenim organizacijama je
razvoj liderstva. Zdravstveni lideri, bilo da su to direktori bolnica, direktori odjela ili
voditelji timova, suocavaju se s brojnim izazovima u slozenim zdravstvenim okruzenjima.
Organizacijski coaching im pruza podrsku u:

* razvoju vjeStina vodenja,
= upravljanja promjenama i
» motivisanja timova.

Kroz individualne ili grupne coaching sesije, lideri sti¢u uvid u:
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" Svoje shage,
= slabosti i razvojne potrebe te
» dobivaju alate 1 strategije za unaprjedenje svog liderstva.

Jo§ jedan klju¢ni koncept organizacijskog coachinga u zdravstvenim organizacijama je
timski rad. ,,Timovi u zdravstvu igraju vitalnu ulogu u pruzanju kvalitetne zdravstvene
zastite. Organizacijski coaching podrzava timove u razvoju:

» komunikacijskih vjestina,

* rjeSavanju konflikata,

= uspostavljanju povjerenja i

» poboljsanju saradnje (Grant, 2016, 53).

Kroz coaching interakcije, timovi imaju priliku:

= reflektovati o svojoj dinamici,
= identifikovati i rijesiti prepreke te
= unaprijediti svoju efikasnost i produktivnost.

Primjer primjene organizacijskog coachinga u zdravstvenim organizacijama moze se vidjeti
u procesu promjene ili restrukturiranja. Kada se zdravstvena organizacija suo€i s
promjenom, kao S§to je implementacija nove tehnologije, reorganizacija timova ili
uskladivanje s novim zakonodavstvom, organizacijski coaching moze biti kljucan za
podrsku zaposlenicima tokom tog procesa.

Kroz individualne coaching sesije, zaposlenici mogu:

= istraziti svoje reakcije na promjenu,
= identifikovati svoje potrebe za podrskom i
* razviti strategije za prilagodavanje 1 efikasnu saradnju u novim uvjetima.

Takoder, kroz timski coaching, timovi mogu raditi na izgradnji otpornosti, komunikaciji i
medusobnoj podrsci kako bi se uspjesno nosili s promjenama i ostvarili ciljeve organizacije.

Organizacijski coaching u zdravstvenim organizacijama ima potencijal za poboljSanje
kvalitete zastite za pacijente. ,,Kroz fokus na razvoj lidera, timski rad i procese promjene,
organizacijski coaching doprinosi:

» stvaranju zdravih organizacijskih kultura,
= povecava angazman i
= zadovoljstvo zaposlenika“ (Khan, et al., 2018, 7).

Kada su zaposlenici podrzani, motivisani i osnazeni, to se odrazava na kvalitetu zastite koju
pruzaju pacijentima.
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Da zaklju¢imo, organizacijski coaching i njegova primjena u zdravstvenim organizacijama
imaju veliki potencijal za unaprjedenje liderstva, timskog rada i kvalitete zaStite za pacijente.
Kroz podrsku u razvoju lidera, timova i procesa promjene, organizacijski coaching
omogucava organizacijama da se prilagode zahtjevnom zdravstvenom okruzenju i ostvare
izvrsnost u svojim rezultatima.

Uvodenje organizacijskog coachinga kao strateSkog alata moZe stvoriti pozitivnu kulturu
razvoja 1 unaprjedenja u zdravstvenim organizacijama, ¢ime se dugoro¢no poboljSava
iskustvo pacijenata i zadovoljstvo zaposlenika.

3. ZDRAVSTVENI SISTEMI NA NIVOU FBIH

3.1. Definisanje zdravstvenog sistema

Kao $§to je poznato, zdravstveni sistem je vazan podsistem druStva koji ima za cilj zastitu
zdravlja ljudi tokom njihovog zivotnog vijeka, od rodenja do smrti. Njegova vaznost i
odgovornost su neupitni jer su kljuéni za zdravstveni razvoj pojedinaca, porodice i zajednica.

,U posljednje vrijeme, postoji sve veca potraznja za odgovorima na pitanja o:

= kvalitetnom zdravstvenom sistemu,

= pravednosti u pruzanju zdravstvene zastite,

* nacinu funkcioniranja i

* mogucénostima unapredenja“ (Micovi¢, 2008, 18).

Mnoga istrazivanja su se bavila ovim pitanjima i pruzila vazne uvide u zdravstveni sistem.
Primjera radi, istrazivanje koje je provela Healthcare Information and Management Systems
Society (HIMSS) istrazuje utjecaj implementacije elektronskog zdravstvenog zapisa (EHR)
na kvalitetu zastite. Njihovi rezultati su pokazali da EHR moze:

= poboljsati pristup informacijama o pacijentu,
» unaprijediti koordinaciju zastite i
* smanyjiti medicinske pogreske.

Takoder, studija provedena od strane Agency for Healthcare Research and Quality (AHRQ)
fokusirala se na kvalitetu zdravstvene zastite i sigurnost pacijenata. Njihovi nalazi ukazuju
na vaznost primjene smjernica za: pruzanje zastite, pracenje pokazatelja kvalitete i
implementaciju sigurnosnih protokola radi smanjenja komplikacija i poboljSanja brige o
pacijentima. Osim toga, istrazivanja su se bavila i drugim aspektima zdravstvenog sistema,
kao Sto su:

= efikasnost,
= pristupacnost,
* organizacija i
12



» finansiranje.

Mnoge studije i istraZzivanja provedena u ovim podrucjima pruzaju vazne uvide 1 dokaze o
koristima, izazovima i moguéim rjeSenjima za savremeno upravljanje u zdravstvu. Promjene
u regulatornom okruzenju takoder predstavljaju izazov za menadzere zdravstvenih
organizacija. MenadZeri moraju aktivno pratiti promjene u zakonodavstvu i regulativama te
provoditi redovne obuke osoblja kako bi bili uskladeni s propisima i osigurali pruzanje
kvalitetne zaStite u skladu s promjenama. Na primjer, implementacija Zakona o zastiti
pacijenata i drugih relevantnih zakonskih propisa zahtijeva da menadZzeri zdravstvenih
ustanova budu upoznati s pravilima i propisima koji regulisu:

= prava pacijenata,
» privatnost podataka,
= etiCke smjernice i sli¢no.

Redovne obuke osoblja iz ovih podru¢ja pomazu osigurati da svi zaposlenici budu svjesni
svojih obveza i odgovornosti te da se pridrzavaju najvisih standarda kvalitete 1 sigurnosti u
pruzanju zdravstvene zastite. ,,Uz promjene u regulatornom okruzenju, menadzeri se takoder
suoCavaju s izazovima u uspostavljanju saradnje s drugim dionicima u zdravstvenom
sistemu. To moze ukljucivati saradnju s drugim:

= zdravstvenim ustanovama,

= vladinim tijelima,

» osiguravajuéim drustvima,

* dobavljac¢ima medicinskih uredaja i

= farmaceutskim kompanijama‘*“ (Mic¢ovi¢, 2008, 18).

Kroz uspostavljanje takve saradnje, menadZeri mogu: poboljSati koordinaciju zastite,
optimizirati resurse i posti¢i bolje rezultate u pruzanju zdravstvene zastite. Primjer jednog
izazova u savremenom upravljanju zdravstvom moze biti implementacija inovativnih
tehnologija, poput umjetne inteligencije, robotske hirurgije ili telemedicine.

Medutim, menadzeri moraju biti spremni suociti se s tim izazovima, razviti strategije 1
uspostaviti saradnju s relevantnim akterima kako bi osigurali uspjeSnu implementaciju i
integraciju ovih tehnologija u zdravstveni sistem. Uz to, menadZeri se takoder suocavaju s
izazovima u upravljanju ljudskim resursima u zdravstvenim ustanovama. Osiguravanje
dovoljnog broja kvalifikovanog medicinskog osoblja, razvoj liderstva, motivacija
zaposlenika 1 stvaranje poticajnog radnog okruzenja kljuéni su faktori za uspjeSno
upravljanje ljudskim resursima.

Studije i istrazivanja provedena u ovim podrucjima pruzaju vazne smjernice o tome kako
osigurati zadovoljstvo 1 angazman osoblja, poboljsati radne uvjete 1 potaknuti razvoj karijere
zdravstvenih struc¢njaka.
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Vazno je napomenuti da menadZzment u zdravstvu suocava s izazovima koji su specifi¢ni za
odredene zemlje 1 njihov zdravstveni sistem. Na primjer, u razvijenim zemljama izazovi
mogu ukljucivati starenje stanovniStva, povecanje hronicnih bolesti i1 potrebu za pruzanjem
dugotrajne zastite. S druge strane, zemlje u razvoju suocavaju se s izazovima kao $to su:

» nedostatak infrastrukture,
* nedostatak stru¢nog osoblja 1
= ograni¢eni finansijski resursi.

Zbog toga je vazno prilagoditi strategije menadzmenta zdravstva specificnim potrebama i
uvjetima svake zemlje. Drugim rijecima, izazovi savremenog menadzmenta u zdravstvu su
brojni i slozeni. Studije i istrazivanja provedena u razli¢itim podru¢jima pruzaju vazne uvide
1 smjernice o nacinima suocavanja s tim izazovima.

MenadZeri moraju biti spremni prilagoditi se promjenama, razviti strategije, uspostaviti
saradnju s relevantnim akterima i koristiti inovativne tehnologije kako bi osigurali efikasnu,
kvalitetnu 1 pristupacnu zdravstvenu zastitu za sve. Sve navedeno zahtijeva stalno pracenje
novih istrazivanja i saznanja te kontinuirano usavrSavanje menadzerskih vjestina.

3.2. Organizacija apotekarske djelatnosti u Zeni¢ko — dobojskom kantonu

Prema Zakonu o zdravstvenoj zastiti apoteka je zdravstvena ustanova koja lijekovima
snabdijeva stanovnisStvo, zdravstvene ustanove i zdravstvene radnike koji obavljaju privatnu
praksu. Apoteka u organizacionom smislu moze imati depo ili ogranak, u kome se mogu
izdavati gotovi lijekovi izuzev opojnih droga.

Desselle, Zgarrick i Alston (2016) navode da apotekarska djelatnost obuhvata Sirok spektar
aktivnosti i usluga koje su povezane sa:

* pruZanjem farmaceutskih proizvoda,
» informacija i
= savjeta o lijekovima.

Apoteke su kljucne ustanove u zdravstvenom sistemu koje:

= osiguravaju pristup sigurnim i kvalitetnim lijekovima te
» pruzaju farmaceutsku zastitu i podrSku pacijentima i zajednici.

Jedna od osnovnih uloga apoteke je snabdijevanje stanovniStva lijekovima. Apoteke su
odgovorne za:

= nabavku,
= skladiStenje,
= distribuciju i
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* izdavanje lijekova na propisani nacin.

Farmaceuti u apotekama provjeravaju propisane recepte, osiguravaju ispravnu dozu lijekova
1 pruzaju informacije o pravilnoj primjeni lijekova. Osim toga, apoteke pruzaju i:

= Sirok asortiman bezreceptnih lijekova,
= vitaminskih dodataka i
» drugih farmaceutskih proizvoda koji su dostupni bez lijecnickog recepta.

Jedna od vaznih uloga farmaceuta u apoteci je pruzanje farmaceutskih savjeta i informacija.
Farmaceuti su stru¢njaci za lijekove i mogu pruziti pacijentima informacije o:

= doziranju,
" nuspojavama,
* mogucim interakcijama s drugim lijekovima ili prehrambenim proizvodima te

= opcenito savjete o odrzavanju zdravlja.

Takoder, farmaceuti mogu provesti edukaciju pacijenata o pravilnom koriStenju inhalatora,
mjerenju krvnog pritiska ili glukometrima te pruziti podrsku u upravljanju hroni¢nim
bolestima poput dijabetesa.

Apotekarska djelatnost takoder obuhvata sudjelovanje u sistemu kontrole i nadzora lijekova.
Farmaceuti u apoteci prate propisivanje lijekova, provjeravaju ispravnost recepata i upucuju
pacijente na potencijalne probleme s lijekovima. Takoder, farmaceuti prate nuspojave
lijekova i sudjeluju u sistemu farmakovigilancije kako bi osigurali sigurnost pacijenata.
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Slika 3. Opseg djelovanja apoteka

Savjetovanje
0 zdravlju
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Izvor: autor (2023)

Dalje, apoteka moZe pruzati usluge kao §to su:

= savjetovanje o zdravlju,

= mijerenje krvnog pritiska,

= provjera razine Secera u krvi i

» iznajmljivanje medicinskih pomagala.

Ove dodatne usluge omogucavaju pacijentima da dobiju podrsku i savjete o zdravstvenim
pitanjima te da se brinu o svom zdravlju na jednom mjestu.

Primjer organizacije apotekarske djelatnosti u Zenicko-dobojskom kantonu moze ukljucivati
razli¢ite apoteke koje osiguravaju dostupnost lijekova i farmaceutske zastite Sirokom
rasponu pacijenata u tom podrucju. Ove apoteke mogu biti smjeStene u zdravstvenim
ustanovama kao dio bolnicke ili klinicke farmacije te u samostalnim objektima kao javne ili
privatne apoteke.

Uz pruzanje osnovnih usluga kao §to su izdavanje lijekova na recept i bez recepta te pruzanje
farmaceutskih savjeta, apoteke u Zeni¢ko-dobojskom kantonu mogu takoder provoditi
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razli¢ite programe edukacije o zdravlju i1 prevenciji bolesti te sudjelovati u lokalnim
inicijativama za poboljSanje farmaceutske skrbi u zajednici.

3.3. Apoteke kao dio zdravstvenog sistema

Apoteke igraju klju¢nu ulogu u zdravstvenom sistemu kao neizostavan dio pruzanja
zdravstvene zastite. One su specijalizirane ustanove koje osiguravaju pristup sigurnim,
efikasnim 1 kvalitetnim lijekovima te pruzaju farmaceutsku zastitu i podrsku pacijentima.

Jedna od osnovnih funkcija apoteka je snabdijevanje stanovnistva lijekovima. ,,/Apoteke su
odgovorne za nabavku, skladiStenje, distribuciju 1 izdavanje lijekova na propisani nacin.
Farmaceuti u apotekama:

" provjeravaju propisane recepte,

* pruzaju informacije o lijekovima,

= osiguravaju pravilnu dozu i

= daju savjete o pravilnoj primjeni lijekova“ (Desselle, Zgarrick i Alston, 2016, 31).
Kroz ovaj proces, apoteke pridonose sigurnosti i pravilnom koristenju lijekova, smanjujuci
mogucnost pogreSaka i nuspojava.

Osim izdavanja lijekova, apoteke pruzaju i druge usluge koje doprinose zdravlju i dobrobiti
pacijenata. Farmaceuti su stru¢njaci za lijekove 1 mogu pruziti informacije o doziranju,
interakcijama s drugim lijekovima, nuspojavama i1 kontraindikacijama. Takoder, mogu
provoditi razne testove i mjerenja kao Sto su:

= mjerenje krvnog pritiska,
» razine Secera u krvi 1 holesterola te
= pruziti savjete o pravilnoj prehrani, zivotnom stilu 1 prevenciji bolesti.

Apoteke su takoder vazne u prevenciji i ranoj detekciji bolesti. Kroz programe cijepljenja,
savjetovanje o zdravlju, promociju zdravog nacina zivota i rane identifikacije rizi¢nih
faktora, apoteke doprinose oCuvanju zdravlja i sprjeCavanju razvoja bolesti. Farmaceuti
mogu edukovati pacijente o:

= vaznosti redovnih pregleda,
» pracenju vitalnih parametara i
= pridrzavanju terapije kako bi se postiglo optimalno zdravlje.

Jos jedan vazan aspekt uloge apoteka je pracenje farmakovigilancije. Apoteke prikupljaju
informacije o nuspojavama lijekova i podnose izvjeStaje nadleZznim regulatornim tijelima.
Ovo doprinosi sigurnosti pacijenata i kontinuiranom unaprjedenju farmaceutskih proizvoda.

Apoteke takoder saraduju s drugim zdravstvenim ustanovama i zdravstvenim radnicima
kako bi osigurale koordiniranu zastitu pacijenata. Farmaceuti mogu konsultovati lijecnike,
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medicinske sestre i1 druge stru¢njake te pruZiti podrsku u upravljanju terapijom, rjeSavanju
problema s lijekovima i osiguravanju kontinuiteta zastite.

Da zaklju¢imo, apoteke su kljucni dio zdravstvenog sistema jer osiguravaju pristup
lijekovima, pruzaju farmaceutsku zastitu i podrSku pacijentima. Kroz izdavanje lijekova,
edukaciju, prevenciju bolesti i saradnju s drugim zdravstvenim ustanovama, apoteke igraju
vaznu ulogu u ocuvanju zdravlja i dobrobiti zajednice.

4. ORGANIZACIJSKA POSVECENOST

4.1. Definicija i koncept organizacijske posvecenosti

4.1.1. Teorijska podloga koncepta ,,Organizacijske posveéenosti*

Koncept organizacijske posvecenosti postao je popularan u literaturi industrijske 1
organizacijske psihologije. Rani studiji o organizacijskoj posvecenosti posmatrali su koncept
kao jednodimenzionalan, zasnovan na stavovima, koji obuhvata:

= identifikaciju,
= ukljucenost 1
= lojalnost.

Prema Porteru, perspektiva stavova odnosi se na psiholosku povezanost ili afektivnu
posvecenost koju zaposlenik razvija u vezi s identifikacijom i uklju¢eno$¢u u odgovarajuéu
organizaciju.

Jos jedna perspektiva organizacijske posvecenosti je ,.teorija razmjene* ili ,,teorija opklade*.
Ova teorija tvrdi da su osobe angazovane u organizaciji samo dok drze svoje pozicije, bez
obzira na stresne uvjete koje dozivljavaju. Medutim, ako im se ponude alternativne
pogodnosti, bit ¢e voljni napustiti organizaciju.

Mowday, Porter i Steers podupiru teoriju ,,opklade* opisujuci organizacijsku posvecenost
kao ponaSanje ,koje se odnosi na proces kojim se pojedinci zakljuavaju u odredenu
organizaciju i kako se nose s tim problemom®. Ovaj se ponaSajni aspekt organizacijske
posvecenosti objaSnjava kroz kalkulativnu 1 normativnu posvecenost.

Kalkulativna ili normativna perspektiva odnosi se na posvecenost zaposlenika da nastave
raditi u organizaciji na temelju procjene troskova i1 koristi od napuStanja organizacije.
Odredeni autori opisuju organizacijsku posvecenost kao ,,namjeru ili reakciju zaposlenika,
odredenu pojedincem i percepcijom normativnog pritiska“.

Meyer i1 Allen su prvobitno organizacijsku posvecenost posmatrali kao dvodimenzionalnu,
to jest afektivnu i kontinuiranu. Meyer i Allen definiSu prvu dimenziju, tj. afektivnu
posvecenost, kao ,pozitivne osjecaje identifikacije s organizacijom, privrzenosti i
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uklju€enosti u radnu organizaciju®, a drugu dimenziju, tj. kontinuiranu posvecenost, kao
»mjeru u kojoj zaposlenici osje¢aju obavezu prema svojoj organizaciji zbog troSkova koje
smatraju povezanim s odlaskom®. Nakon daljnjih istrazivanja, Allen i Meyer su dodali trecu
dimenziju, tj. normativnu posvecenost.

Allen i Meyer definiSu normativnu posvecenost kao ,,0sje¢aj obaveze zaposlenika da ostanu
u organizaciji“. Prema tome, koncept organizacijske posvecenosti opisan je kao
trodimenzionalan koncept, okarakterisan:

= afektivnim,
= kontinuiranim i
= normativnim dimenzijama.

Zajednicko svim tim dimenzijama organizacijske posvecenosti jest stajaliSte da je
organizacijska posvecenost psiholosko stanje koje karakteriSe odnos ¢lanova organizacije s
organizacijom i ima implikacije za odluku o nastavku ili prekidu ¢lanstva u organizaciji.

4.1.2. Definicija organizacijske posvecenosti

Definicije koncepta organizacijske posvecenosti ukljucuju opis O'Reillyja: ,,psiholoska veza
pojedinca s organizacijom, ukljucujuci osjecaj posvecenosti u poslu, lojalnost i vjerovanje u
vrijednosti organizacije”. Organizacijska posvecenost s ovog glediSta karakteriSe
prihvatanje ciljeva organizacije od strane zaposlenika i njihova spremnost da uloZe napor u
ime organizacije.

Cohen navodi da je ,,posvecenost sila koja vezuje pojedinca za akciju koja je relevantna za
jednu ili vise ciljeva®.

Takoder, navodi se da je organizacijska posvecenost stanje u kojem zaposlenik prepoznaje
odredenu organizaciju i njezine ciljeve i Zeli ostati njezin ¢lan. Organizacijska posvecenost
je zbog toga stepen u kojem je zaposlenik spreman odrzavati Clanstvo zbog interesa i
povezanosti s ciljevima i vrijednostima organizacije.

Druga karakteristika koja se koristi za opisivanje koncepta organizacijske posveéenosti je
ponasanje. Best tvrdi da ,,angazovani pojedinci provode odredena ponasanja zbog vjerovanja
da je to moralno ispravno, a ne samo licno korisno. Takode, organizacijska posvecenost kao
ponasanje je vidljiva kada su ¢lanovi organizacije angazovani u postojece skupine unutar
organizacije. Zbog toga je organizacijska posvecenost stanje u kojem ¢lanovi organizacije
svojim postupcima i vjerovanjima podrzavaju svoje aktivnosti i vlastito sudjelovanje u
organizaciji.

Prihvacena definicija za ovu studiju podudara se s gore navedenim definicijama Meyera i
Allena. Prema ovoj definiciji, organizacijska posvecenost predstavlja psiholosko stanje koje

19



karakteriSe odnos zaposlenika s organizacijom i ima implikacije za odluku o nastavku
Clanstva u organizaciji.

4.2. Upotreba organizacijskog coachinga za povecanje organizacijske posvecenosti

Organizacijska posvecenost je koncept koji se sve viSe istrazuje i primjenjuje u podrucju
industrijske i organizacijske psihologije. ,,Ova tema je od velike vaznosti za organizacije jer
organizacijska posvecenost zaposlenika ima znacajan utjecaj na:

= produktivnost,
= zadovoljstvo zaposlenika i
= dugorocni uspjeh organizacije* (Gagne i Deci, 2005, 45).

Organizacijski coaching je jedan od alata koji se sve viSe koristi za povecanje organizacijske
posvecenosti. ,,Coaching je proces koji ukljucuje individualno ili grupno mentorstvo koje
pomaze zaposlenicima da:

= razviju svoje potencijale,
= postignu ciljeve i
= unaprijede svoje performanse* (Grant, 2003, 113).

Prema Cox-u (2018), u kontekstu organizacijske posvecenosti, coaching se fokusira na:

* razvoj emocionalne veze izmedu zaposlenika i organizacije te na
* promovisanje angazmana i identifikacije zaposlenika s organizacijskim ciljevima i
vrijednostima.

Kroz organizacijski coaching, zaposlenici imaju priliku da dublje razumiju svoje uloge,
ciljeve 1 vrijednosti organizacije te da razviju vjeStine 1 kompetencije potrebne za postizanje
uspjeha u tim ulogama. Coaching pruza prostor za refleksiju, razmjenu ideja i osnazivanje
zaposlenika kako bi se osjecali povezani s organizacijom i njezinim ciljevima.

Postoje nekoliko nacdina na koje organizacijski coaching moze pomoc¢i u povecéanju
organizacijske posvecenosti.

l. Prvo, kroz individualne sesije coachinga, zaposlenici mogu razviti dublje
razumijevanje vlastitih interesa, vrijednosti i ciljeva te kako se oni podudaraju s
ciljevima organizacije. Takoder, coaching moZze pomoc¢i zaposlenicima da
prepoznaju i prevladaju prepreke koje im mogu otezati posvecenost organizaciji.

I. Drugo, kroz grupne ili timski coaching sesije, zaposlenici mogu razviti bolju
komunikaciju, saradnju i povjerenje unutar timova. Kroz ove sesije, zaposlenici
mogu razmijeniti ideje, izazvati jedni druge i1 podrzavati se medusobno kako bi
postigli zajednicke ciljeve. To moze rezultovati povecanom osjecaju pripadnosti
1 posvecenosti timu i organizaciji.
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1. Trece, poticanje kontinuiranog razvoja zaposlenika. Kroz redovne coaching
sesije, zaposlenici mogu identifikovati svoje razvojne potrebe i postaviti ciljeve
za svoje profesionalno usavrSavanje. Ova vrsta podrSke 1 mentorstva pomaze
zaposlenicima da ostanu motivisani i angazovani u svom radu, §to rezultuje
veéom organizacijskom posvecenoscu.

Primjer organizacijskog coachinga za povecanje organizacijske posvecenosti moze biti
implementacija programa mentorskog coachinga u organizaciji. ,,Kroz ovaj program,
iskusniji zaposlenici ili menadzeri mogu biti mentori mladim kolegama i pruziti im podrsku,
savjete i smjernice za njihov profesionalni razvoj“ (Meyer, Allen, 1997, 87).

4.3. Primjeri poveéanja organizacijske posvefenosti pomocu organizacijskog
coachinga

Povecanje organizacijske posvecenosti pomocu organizacijskog coachinga je tema koja je
privukla sve vecu paznju u poslovnom svijetu. ,,Organizacijska posvecenost se odnosi na
mjeru u kojoj zaposlenici osjecaju pripadnost, posvecenost 1 predanost organizaciji u kojoj
rade. Visoka razina organizacijske posveéenosti moze imati pozitivan utjecaj na:

= produktivnost,
= zadovoljstvo zaposlenika i
= ostvarenje ciljeva organizacije“ (McCarthy i Milner, 2020, 140).

Postoje mnogi primjeri iz prakse koji pokazuju kako organizacijski coaching moze pomoci
u povecanju organizacijske posvecenosti. Jones, Woods i Guillaume (2016) navode nekoliko
takvih primjera:

l. Identifikacija i poticanje individualnih ciljeva: Kroz organizacijski coaching,
voditelji 1 menadZeri mogu raditi s pojedincima kako bi identifikovali njihove
licne ciljeve 1 uskladili ih s ciljevima organizacije. Ovaj proces pomaze
zaposlenicima da se osjecaju povezano s organizacijom i daje im jasno¢u 0 tome
kako njihov rad pridonosi Sirem cilju.

I. Razvoj vjeStina i kompetencija: Organizacijski coaching moze se koristiti za
razvoj vjesStina 1 kompetencija zaposlenika kako bi se poboljsale njihove radne
performanse. Kroz individualne coaching sesije, zaposlenici mogu dobiti
podrsku, povratne informacije i smjernice koje im pomazu da razviju svoje
vjestine 1 postanu uc¢inkovitiji u svom radu.

[1. Izgradnja povjerenja i timskog rada: Organizacijski coaching moze posluziti
kao alat za izgradnju povjerenja unutar timova i poticanje saradnje. Kroz grupne
coaching sesije, ¢lanovi tima mogu raditi na:

v’ razumijevanju i poStovanju medusobnih razli¢itosti,
v" poboljsanju komunikacije i
v' izgradnji povjerenja koje je kljuéno za uspjeSan timski rad.
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= Upravljanje promjenama: Organizacijski coaching moze biti posebno koristan u
situacijama promjena u organizaciji. Coaching podrska pomaze zaposlenicima da se
prilagode promjenama, prevladaju otpor i razviju pozitivan stav prema promjenama.
To moze rezultovati:

v' veéom angazirano$¢u zaposlenika i
v" lak§im prihvatanjem promjena koje se dogadaju.

= Osnazivanje zaposlenika: Organizacijski coaching mozZe imati snazan ucinak na
osnazivanje zaposlenika. Kroz individualne coaching sesije, zaposlenici se poti¢u da
preuzmu odgovornost za svoj licni razvoj, donosenje odluka i postizanje ciljeva.
Osnazeni zaposlenici osjec¢aju veéu kontrolu nad svojim radom i motivisani su da
daju svoj maksimum za organizaciju.

Ovi primjeri pokazuju razli¢ite nacine na koje organizacijski coaching moze doprinijeti
povecanju organizacijske posveéenosti. Implementacija coaching pristupa moze se
prilagoditi specifi¢nim potrebama organizacije i ciljevima koje Zele postici.

5. ORGANIZACIJSKI COACHING NOVIH ZAPOSLENIKA U]
ZDRAVSTVENIM ORGANIZACIJAMA I ORGANIZACIJSKA
POSVECENOST

5.1. Analiza vazanosti metode coachinga za poboljSanje blagostanja zaposlenika

Coaching se definiSe kao kontinuirani, sinergijski proces li¢nog razvoja usmjeren prema
ciljevima. Coaching je posebno vrijedan za ljude koji su odgovorni za donosenje odluka i
poduzimanje akcija. ,,Postizanje organizacijskih rezultata i visokih performansi, poboljsanje

dobrobiti 1 poticanje individualnog razvoja glavni su ciljevi ocekivanih rezultata coachinga‘
(Rosha i Lace, 2016).

Zhao i Liu (2020) navode da je coaching neformalna interakcija izmedu dvije osobe. To je
zato Sto se ova metoda uglavnom fokusira na opée podrucje dok se mentorisanje fokusira na
specificne zadatke ili ciljeve.

Zato vecina vodecih kompanija slijedi coaching koji pomaZe u podrSci promjene ponaSanja,
li¢ne promjene i profesionalne promjene. Zbog toga kompanije koriste razlicite resurse kako
bi poboljsale performanse svojih radnika, kao $to su:

= obuke,

"  razvojne sesije,

= coaching, itd.
Autori takoder navode da menadZeri trebaju posjedovati snazne socijalne vjeStine poput
coachinga i mentorisanja kako bi mogli ojacati snagu tima i pobolj$ati njihove performanse.
,.Cak i tradicionalne metode vie se oslanjaju na autoritarne i transakcijske stilove. Medutim,
ovaj stil postaje oStar, s mnogo nerealnih o¢ekivanja. Coaching i mentorisanje smatraju se
najboljim pristupom za poboljSanje dobrobiti zaposlenika“ (Mitchell, 2018, 47).
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Takoder se navodi da je coaching obuka ili razvoj koji pomaze zaposlenicima da postignu
cilj, a mnoge kompanije takoder shvataju vaznost coachinga. Vode¢i ljudi u industriji
zdravstva uglavnom biraju coaching modele kako bi poboljsali motivaciju svog tima. To je
zato $to je coaching usmjeren na samopoznavanje, §to pomaze pojedincima da shvate svoje
snage i rast. Ovaj stil coachinga omogucava radnicima postizanje dobrobiti 1 napredovanje
u karijeri povecavajuci njihovu motivaciju za postizanje ciljeva organizacije.

Takoder, Gauche i ostali predlazu da ako se organizacija Zeli poboljSati, onda ne treba
utjecati na stav i efikasnost svojih zaposlenika, ve¢ koristiti pristup coachinga. ,,Smatra se
katalizatorom tih poboljSanja i pruza strategije za novo ucenje i razvoj. Sveukupno, ovaj
pristup koristi se za postizanje pozitivnog rasta i donosi najbolje rezultate. Ova metoda ne
samo da je uspjeSna na radnom mjestu, ve¢ takoder pomaze motivisati radnike da poboljsSaju
svoje vjestine i obavljaju posao bez greSaka“ (Gauche, Beer, Brink, 2017).

To takoder pomaze poboljsati dobrobit zaposlenika i njihov li¢ni razvoj. Jones potvrduje da
dobar coaching takoder pomaZze u otkrivanju potencijalnih nedostataka u vjeStinama
zaposlenika i poti¢e ih da steknu nove talente dok postizu svoje individualne ciljeve. ,,0sim
toga, kroz efikasne metode coachinga, zaposlenici postaju pouzdaniji i dobivaju vece
zadovoljstvo poslom* (Jones, Woods i Zhou, 2018).

To im pomaze u efikasnom radu i poboljSava efikasnost kako bi brzo postigli svoje
postavljene ciljeve i zadatke ako ih voditelj ili menadZer vodi u pravom smjeru. Vise od 80
posto radnika slaze se da coaching kao nacin vodenja moze pomoci poboljSanju
samopouzdanja dok unapreduje:

= efikasnost posla,
= odnose i
» proizvodnju odli¢nih komunikacijskih vjestina.

S druge strane, istiCe se da je coaching jedan od najvaznijih stilova upravljanja za
profesionalni i li¢no napredak. Sli¢no tome, Onyishi i ostali izrazavaju svoje misljenje da
usvajanje coaching sistema takoder ima pozitivan utjecaj na mentalno i fizicko blagostanje
koje traje duZe vrijeme. ,,Zato menadzeri trebaju nastaviti podrzavati zaposlenike putem
coachinga, Sto takoder pomaze u ostvarivanju osnovnih motivacijskih potreba, poput
poboljsanja:

= interpersonalnih i
* intrapersonalnih vjestina“ (Onyishi, et al., 2020, 13).

Naime, kada se kompanija ne brine o zdravlju zaposlenika, oni postaju bolesni ili se ponaSaju
agresivno. Zbog toga menadZeri trebaju osigurati da se zadovolje sve osnovne potrebe
zaposlenika, a ako to nije slucaj, kompanija treba rjeSavati taj problem.
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Odredeni istrazivaci su takoder istrazili da svaka osoba ima svoje potrebe i menadzer mora
ispuniti te zahtjeve kako bi zaposlenike motivisao na radnom mijestu. ,.,Zbog toga, kroz
coaching, zaposlenici mogu brzo stjecati nove vjestine, a menadzeri im mogu lako dodijeliti
zadatke s uvjerenjem da ¢e ih obaviti bolje. Sveukupno, ovaj pristup pomaze zaposlenicima
da se li¢no i profesionalno razvijaju. Ova metoda povezana je s dobrobiti zaposlenika jer
povecava pravilno vrednovanje i samopouzdanje, Sto pomaze odrzavati dobar uc¢inak na
radnom mjestu‘ (Cropley, et al., 2020, 33).

5.2. Identifikovanje utjecaja coachinga na performanse menadZera i ne-menadzZera

Odredeni istrazivaci navode da coaching pozitivno utjeCe na performanse menadzera. ,,T0
je zato Sto uspjeSan menadzer zna kako pruziti redovnu podrSku i ohrabrenje kako bi pruzio
pravi smjer za buducnost zaposlenika. Zbog toga vecina kompanija preferira pruzanje
coachinga i obuke samo menadzerima“ (Ostrand, Seylar i Luke, 2020, 41).

To im pomaze poboljsati komunikacijske vjestine koje im pomazu prenijeti svoje stavove
zaposlenicima 1 motivisati ih. Kada se coaching pruza menadZerima, oni postaju obuceni,
Sto stvara konstruktivan utjecaj na njihove performanse i angazman zaposlenika.

Zbog toga coaching metoda takoder pomaze menadzerima da motivisu i drze zaposlenike
odgovornima za napredak, $to nije moguce u slucaju ne-menadzera. Kada se coaching pruza
menadzerima, potrebno im je manje vremena u poredenju s ne-menadzerima jer posjeduju
snazne interpersonalne vjestine.

S druge strane, Zhao i Liu (2000) navode da kada se coaching metode primjenjuju na ne-
menadzere, 1 svakako pomaze u poboljSanju performansi, ali ne na istoj razini kao kod
menadzera. Zbog toga ne-menadZeri nemaju veliku odgovornost kao menadZzeri, pa je utjecaj
coachinga manji u poredenju s menadzerima.

Takoder se procjenjuje da industrija zdravstva pruZa razne sesije coachinga svim
menadzerima i ne-menadzerima analiziraju¢i njihove potrebe. Za ne-menadZere se pruza
zdravstveni coaching, koji se smatra popularnim aspektom programa fizickog blagostanja
jer takoder ima pozitivan ucinak na povrat ulaganja.

Takoder, razvija sposobnost povezivanja jedinstvenih potreba i osnazuje pojedince da
preuzmu kontrolu nad svojim blagostanjem. Zbog toga se smatra personaliziranim odnosom
koji potiCe i1 pruza podrsku u izazovima.

Dalje, Yocum i Lawson (2019) navode da u slufaju menadZera coaching im pomaze
razumjeti njihove uloge 1 odgovornosti kako bi ih dalje delegirali svojim ¢lanovima tima.
Kori$tenje coachinga zbog toga ima direktan utjecaj na performanse menadZera viSe nego
na ne-menadzere na li¢noj 1 profesionalnoj razini. Ipak, samo njihova prilagodljivost znaci
kako oba razmisljaju o coachingu.
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5.3. Organizacijska posvecenost i zdravstvenim organizacijama

Posvecenost organizaciji odnosi se na relativnu snagu identifikacije 1 uklju¢enosti pojedinca
s cjelokupnom organizacijom koja ga zaposljava, a ne s odjelom ili odredenom radnom
grupom. ,,Posvecéenost organizaciji takoder znaci uskladivanje sa:

= ciljevima i svrhama organizacije,

= organizacijskim nacelima,

= pravilima i normama te

= dobrovoljno doprinositi njihovom opstanku‘ (Dominic, Salim, 2018, 63).

Meyer i Allen su 1984. godine razvili teoriju tri vrste posvecenosti organizaciji:

= afektivnu,
= Kkontinuiranu i
* normativnu posvecenost.

Afektivna posvecenost odnosi se na emocionalnu povezanost, identifikaciju i sudjelovanje
zaposlenika u organizaciji. ,,Normativna posvecenost odnosi se na osjecaj odgovornosti
zaposlenika prema organizaciji, dok je kontinuirana posvecenost povezana s percipiranim
troskovima vezanim uz napustanje organizacije* (Meyer, Allen, 1984, 114).

Prema istrazivanjima na ovu temu, nekoliko faktora kao $to su radna klima, priznanje,
podrska nadredenih, radno opterecenje, stilovi vodenja te individualne i1 karakteristike
vezane uz posao su najznacajniji faktori koji odreduju posveéenost zaposlenika njihovim
organizacijama.

Prema Alemayehu, Ololo i Siraneh (2021), visok stepen posvecenosti organizaciji
zaposlenika ima nekoliko implikacija za zdravstvene organizacije, ukljucujuci:

* snaZnu Zelju za postizanjem organizacijskih ciljeva,
» Zelju za ostankom u organizaciji,

* poboljSane organizacijske performanse,

= povecanu motivaciju,

= pripadnost i vezanost za njihovu organizaciju,

* povecanu efikasnost i efikasnost organizacije,

* poboljsano zadovoljstvo poslom,

= smanjen odljev kadrova,

» izgaranje i izostajanje s posla zaposlenika.

S druge strane, slabija posveéenost organizaciji povecava pojavu medicinskih pogresaka i
predstavlja prijetnju sigurnosti pacijenata.

Istrazivaci su otkrili da zaposlenici posveceni svojoj organizaciji:
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* pruZzaju visoku kvalitetu zastite,

= ostvaruju bolje rezultate,

= osiguravaju sigurnost pacijenata i

= kontinuirano obavljaju rutinske zadatke.

Znacajan broj istrazivanja fokusirao se na posvecenost organizaciji u podrucju medicinske
sestre. Medutim, posvecenost organizaciji utjee 1 na druge zdravstvene struke, a nedostaje
znanje u zdravstvenom sektoru o faktorima radnog mjesta koji su povezani s posvecenos$céu
zaposlenika njihovoj organizaciji.

Dalje, varijable poput stilova vodenja i osnazivanja zdravstvenih stru¢njaka, koje mogu
znacajno utjecati na posvecenost organizaciji zaposlenika, nisu jo§ uvijek procijenjene u
prethodnim istrazivanjima.

6. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

6.1. Prikaz uzorka istraZivanja

Empirijsko istrazivanje, ¢iji se glavni cilj ogleda u analiziranju stavova menadZzera po pitanju
organizacijskog coaching-a u zdravstvenim organizacijama i organizacijske posveéenosti.
Istrazovanje je obavljeno u periodu 01.05.2023. — 31.05.2023. godine. Izbor ispitanika
(Jedinica uzorka) izvrsen je u skladu sa principima metode izbora fokus grupe.

U toku obavljanja istrazivanja vodilo se rac¢una i 0 tome da ispitanici (jedinice uzorka) imaju
razlicite demografske karakteristike. Anketiranje ispitanika je online (putem e-maila) uz
naglasak da je upitnik anoniman, te da ¢e se prikupljeni podaci iskljucivo koristiti za potrebe
predmetnog rada. U istrazivanju je ucestvovalo 202 ispitanika.

Glavni instrument u naSem empirijskom istraZivanju je upitnik koji sadrZi odredena pitanja
nominalnog, ordinalnog i intervalnog tipa. Prvih sedam pitanja se odnosi na demografske
karakteristike ispitanika: spol, starost, obrazovanje, duzinu radnog staza, poziciju u
kompaniji, vrstu radnog odnosa, te visinu licnim mjesecnih prihoda.

6.2. Demografske karakteristike uzorka istraZivanja

Jedinice uzorka (ispitanici) u nasem istrazivanju su pojedinci koji imaju aktivni radni odnos
u farmaceutskim kompanijama u Bosni i Hercegovini, javnim i privatnim zdravstvenim
ustanovama (apotekama). U nastavku su deskriptivno i tabelarno predstavljene njihove
demografske karakteristike.
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Tabela 2. Spolna struktura ispitanika

Spol Broj ispitanika

Broj %
Muski 166 81,8
Zenski 37 18,2
Ukupno 203 100,0

Izvor: autor (2023)
Grafik 1. Graficki prikaz spolne strukture ispitanika

Spolna struktura ispitanika

Zenski
18%

M Muski ® Zenski

Izvor: autor (2023)

Kada je rije¢ o spolnoj strukturi ispitanika, od ukupno 203 sudionika istrazivanja, najveci
udio ¢ine muSkarci s brojkom od 166, Sto predstavlja visok postotak od 81,8%. S druge
strane, Zzene su zastupljene s 37 ispitanica, $to ¢ini udio od 18,2% u istrazivackom uzorku.
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Tabela 3. Starosna struktura ispitanika

Starosna struktura Broj ispitanika

Broj %
Od 20 do 30 godina 47 23,2
Od 31 do 40 godina 98 48,3
Od 41 do 50 godina 33 16,3
Preko 50 godina 25 12,2
Ukupno 203 100,0

Izvor: autor (2023)

Grafik 2. Graficki prikaz starosne strukture ispitanika

Starosna struktura ispitanika

#0d 20 do 30 godina  ®0d 31 do 40 godina  ®Od 41 do 50 godina & Preko 50 godina
Izvor: autor (2023)

U pogledu starosne strukture ispitanika, od ukupno 203 sudionika istrazivanja, mozemo
primijetiti sljedece: najveci broj ispitanika, njih 98 (48,3%), spada u dobnu skupinu od 31
do 40 godina, dok ih 47 (23,2%) pripada dobnoj skupini od 20 do 30 godina. Dobna skupina
od 41 do 50 godina obuhvaca 33 ispitanika (16,3%), dok je preko 50 godina starosti 25
ispitanika (12,2%). Ovi podaci pruzaju uvid u raspodjelu ispitanika prema dobnim
skupinama u okviru istraZivanja.
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Tabela 4. Stepen obrazovanja ispitanika

Stepen obrazovanja Broj ispitanika

Broj %
Srednja Skola 36 17,7
Visa i visoka $kola (fakultet) 99 48,8
Magisterij, doktorat ili 68 33,5
specijalizacija
Ukupno 203 100,0

Izvor: autor (2023)

Grafik 3. Graficki prikaz stepena obrazovanja ispitanika

Stepen obrazovanja ispitanika

& Srednja skola HVisa i visoka Skola (fakultet) H Magisterij, doktorat ili specijalizacija
Izvor: autor (2023)

Ispitanici su podijeljeni prema stepenu obrazovanja na sljedeci nacin. 36 ispitanika (17,7%)
ima zavrSenu srednju Skolu, 99 (48,8%) ispitanika ima zavrSenu viSu ili visoku Skolu
(fakultet), dok 68 (33,5%) ispitanika ima magisterij, doktorat ili specijalizaciju. Ovi podaci
pruzaju uvid u raznolikost stepena obrazovanja medu ispitanicima u istraZivanju.
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Tabela 5. Duzina radnog staza ispitanika

Radni staz Broj ispitanika
Broj %

Manje od 5 godina 38 18,7
Od 5 do 10 godina 54 26,6
Od 11 do 15 godina 51 25,2
0Od 16 do 20 godina 25 12,3
Preko 20 godina 35 17,2
Ukupno 203 100,0

Izvor: autor (2023)

Grafik 4. Graficki prikaz duzine radnog staza ispitanika

Duzina radnog staza ispitanika

60
50
40
30
20
10
0
Manje od 5 Od5do 10 Od11do 15 Od 16 do 20 Preko 20 godina
godina godina godina godina

Izvor: autor (2023)

Kada je rijeC o duzini radnog staza ispitanika, od ukupno 203 sudionika istrazivanja, razlicite
kategorije obuhvacaju sljedeci broj ispitanika. Manje od 5 godina radnog staza ima 38
ispitanika (18,7%), od 5 do 10 godina ima 54 ispitanika (26,6%), od 11 do 15 godina ima 51
ispitanika (25,1%), od 16 do 20 godina ima 25 ispitanika (12,3%), dok preko 20 godina
radnog staZa ima 35 ispitanika (17,2%). Ovi podaci pruzaju uvid u raspodjelu ispitanika
prema duzini radnog staza u okviru istrazivanja.
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Tabela 6. Pozicija u kompaniji

Pozicija Broj ispitanika

Broj %
Nerukovodeca 134 66,0
Rukovodeéa 69 34,0
Ukupno 203 100,0

Izvor: autor (2023)

Grafik 5. Graficki prikaz pozicije u kompaniji

Pozicija u kompaniji

® Nerukovode¢a ™ Rukovodeca
Izvor: autor (2023)

Kada je rije¢ o pozicijama u kompaniji, od ukupno 203 sudionika istraZivanja, najveci broj
ispitanika, njih 134 (66%), zauzima nerukovodece pozicije, dok 69 (34%) ispitanika obnasa
rukovodece pozicije. Ovi podaci pruzaju uvid u raspodjelu ispitanika prema pozicijama u
kompaniji u okviru istrazivanja.
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Tabela 7. Vrsta radnog odnosa ispitanika

Radni odnos Broj ispitanika
Broj

Kao volonter/pripravnik 163

(ugovor o djelu)

Na odredeno vrijeme 37

Na neodredeno vrijeme 3

Ukupno 203

Izvor: autor (2023)

Grafik 6. Graficki prikaz vrste radnog odnosa ispitanika

Vrsta radnog odnosa

H Kao volonter/pripravnik  # (ugovor o djelu) Na odredeno vrijeme  ®Na neodredeno vrijeme

Izvor: autor (2023)

%
80,3

18,2
15
100,0

Kada je rije¢ o vrsti radnog odnosa ispitanika, od ukupno 203 sudionika istrazivanja, najveci
broj, njih 163 (80,3%), ima ugovor o djelu kao volonteri ili pravnici. Na odredeno vrijeme
radi 37 ispitanika (18,2%), dok samo 3 ispitanika (1,5%) ima radni odnos na neodredeno
vrijeme. Ovi podaci pruzaju uvid u raznolikost vrsta radnog odnosa medu ispitanicima u

istrazivanju.
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Mjesecni prihodi

Manje od 500 KM
500 — 1000 KM
1001 - 1500 KM
1501 - 2000 KM
Preko 2000 KM
Ukupno

Tabela 8. Mjesecni prihodi ispitanika

Broj ispitanika

Broj
1

20
78
67
37
203

Izvor: autor (2023)

Grafik 7. Graficki prikaz mjesecnih prihoda ispitanika

80

70

60

50

40

30

20
10
0

Manje od 500
KM

Mjesecni prihodi ispitanika

500 — 1000 KM

1001 — 1500 KM

1501 — 2000 KM

Izvor: autor (2023)

Preko 2000 KM

%
0,5
9,9

38,4
33,0
18,2
100,0

Kada je rije¢ o mjese¢nim prihodima ispitanika, od ukupno 203 sudionika istrazivanja,
postoji raznolikost u prihodima koje ispitanici ostvaruju. Samo jedan ispitanik (0,49%) ima
mjesecni prihod manji od 500 KM. 20 ispitanika (9,85%) ostvaruje prihod u rasponu od 500
do 1000 KM. Najveci broj ispitanika, njih 78 (38,42%), ima mjesecni prihod izmedu 1001 1
1500 KM. 67 ispitanika (33%) ostvaruje prihod u rasponu od 1501 do 2000 KM. Takoder,
37 ispitanika (18,23%) ima mjesecni prihod veci od 2000 KM. Ovi podaci pruzaju uvid u
raspodjelu mjesecnih prihoda ispitanika u okviru istrazivanja.
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10.

Tabela 9. Menadzerske coaching vjestine

M)

Faktori zadovoljstva

Moj menadzer aktivno trazi prilike
za razvoj mojih vjestina.

Moj menadZzer ima dobro razvijene
vjestine komunikacije i slusanja.

Moj menadZer pruza jasne smjernice
i o¢ekivanja.

Moj menadzer aktivno suraduje sa
mnom kako bih postigao/la svoje
ciljeve.

Moj menadZer mi pruza znacajne
povratne informacije koje mi
pomazu u razvoju mojih vjestina.

Moj menadzer pruza podrsku i
mentorstvo u svom radu sa mnom.

Moj menadZzer pokazuje interes u
mom profesionalnom razvoju.

Moj menadZer posjeduje vjestine
koje su potrebne da mi pomogne
rijesiti probleme koje imam na
radnom mijestu.

Moj menadZer koristi razlicite
tehnike kako bih ja kao
zaposlenik/ica bio/bila motiviran/a i
angaziran/a na poslu.

Moj menadZer ima sposobnost
prepoznavanja i razumijevanja mojih
individualnih potreba i izazova u
radu.

Uop¢ée
Se ne
slazem

20

11

13

14

13

13

16

12

18

19

(2)

Ne
slazem
se

23

24

19

20

30

26

31

22

26

32

Izvor: autor (2023)
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3)
Niti se
slazem,
niti se
ne
slazem
58
47

48

58

53

43

53

48

51

52

(4)

Slazem
se

62

71

79

73

68

76

68

75

67

64

()

U
potpunosti
se slaZem

40

50

44

38

39

45

35

46

41

36



Tabela 10. Stepen faktora ispitivanja menadzerskih coaching vjestina

Faktori

Stepen ispitivanja stavova

1. Moj menadzer aktivno trazi prilike za razvoj mojih
vjestina.

2. Moj menadzer ima dobro razvijene vjestine komunikacije
i slusanja.

3. Moj menadZer pruza jasne smjernice i ocekivanja.

4. Moj menadzer aktivno suraduje sa mnom kako bih
postigao/la svoje ciljeve.

5. Moj menadzer mi pruza znacajne povratne informacije
koje mi pomazu u razvoju mojih vjestina.

6. Moj menadzer pruza podrs§ku i mentorstvo u svom radu sa
mnom.

7. Moj menadzer pokazuje interes u mom profesionalnom
razvoju.

8. Moj menadzer posjeduje vjestine koje su potrebne da mi
pomogne rijesiti probleme koje imam na radnom mjestu.

9. Moj menadzer koristi razli¢ite tehnike kako bih ja kao
zaposlenik/ica bio/bila motiviran/a i angaziran/a na poslu.

10. Moj menadzer ima sposobnost prepoznavanja i
razumijevanja mojih individualnih potreba i izazova u
radu.

UKUPNO

Izvor: autor (2023)
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Vrijednosti

Prosjek Standardna
devijacija

3.009 1.37311
3.518 1.49721
3.688 1.21538
3.778 1.08734
3.554 1.38297
3.335 1.30078
3.230 1.25076
3.487 1.24274
3.090 1.37652
3.100 1.27984
3.638 1.14898



Grafik 8. Graficki prikaz stepena faktora ispitivanja menadzerskih coaching vjestina
Stepen faktora ispitivanja menadzZerskih coaching
vjestina

4,000 3,778

3,688

3,518 3,554 3,487
3,335
3,500 3,230
3,009 3,09 3,100
3,000
2,500
2,000
1,500
1,000
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0
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Izvor: autor (2023)

o

Kada je u pitanju stepen faktora ispitivanja menadzerskih coaching vjeStina, mozemo
izdvojiti tri faktora. Drugim rijeCima, tri najveca stepena slaganja medu ponudenim izjavama
Su:

= Moj menadzer aktivno saraduje sa mnom kako bih postigao/la svoje ciljeve.
(Prosjecna vrijednost: 3.778) Ova izjava ima najvecu prosjecnu vrijednost, Sto
ukazuje na dosta veliku vaznost saradnje izmedu menadZera i zaposlenika u
postizanju postavljenih ciljeva. Kada menadzer aktivno saraduje sa uposlenikom, to
stvara produktivno okruzenje u kojem se potic¢e uspjeh i napredak.

= Moj menadzer pruza jasne smjernice i ocekivanja. (Prosjecna vrijednost: 3.688)
Druga najveta prosjecna vrijednost ukazuje na vaZnost transparentnosti i
komunikacije izmedu menadzera i1 zaposlenika. Kada menadZer pruza jasne
smjernice i1 ocekivanja, to omogucava da razumijemo §to se od nas trazi i kako
obavljamo svoj posao na najbolji moguci nacin.

= Moj menadzer ima dobro razvijene vjesStine komunikacije i1 sluSanja. (Prosjecna
vrijednost: 3.518) Tre¢a najvea prosjecna vrijednost naglaSava vaZnost
komunikacijskih vjestina menadzera, posebno sposobnost slusanja. Kada menadzer
posjeduje dobro razvijene vjestine komunikacije, stvara se otvorena i podrzavajuca
radna atmosfera u kojoj se misljenja i ideje cijene i uzimaju u obzir.
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Ovi rezultati su znacajni jer ukazuju na vazne aspekte efektivnog vodenja i podrSke
menadzera prema zaposlenicima. Kada menadzer aktivno saraduje sa zaposlenicima,
pruza jasne smjernice i ocekivanja te posjeduje dobro razvijene komunikacijske
vjestine, 1 stvara se poticajno radno okruzenje u kojem se zaposlenici osjecaju
podrzano i motivisano da postignu svoje ciljeve. Ovi faktori mogu pozitivno utjecati
na produktivnost, zadovoljstvo poslom i moguénosti razvoj vjestina.

Tabela 11. Organizacijska posvecenost

1) ) (©) (4) (5)
Faktori zadovoljstva Uopcée Ne Nitise  SlaZzem U
sene slazem slazem, se potpunosti
slazem se niti se se slazem
ne
slazem

Osjecam se emocionalno vezanim 10 20 34 79 60
za Svoju organizaciju.
Uvijek se trudim dati maksimum 4 3 11 77 108
svom poslu u organizaciji.
Vjerujem da je organizacija predana 5 23 48 79 48
uspjehu svojih zaposlenika.
Imam pozitivan stav prema 2 8 45 83 65
ciljevima i vrijednostima
organizacije.
Smatram da sam dio organizacijske 1 5 21 96 80
zajednice i da doprinosim njenom
uspjehu.
Uvijek se trudim poboljsati svoje 2 5 16 87 93
performanse u organizaciji.
Osjecam se zahvalno $to sam dio 6 5 50 82 60
ove organizacije.
Imajuéi u vidu razli¢ite moguénosti, 8 20 54 71 50
vjerujem da ¢e mi ostati u ovoj
organizaciji.
Smatram da organizacija cijeni moj 13 30 46 66 48

rad i doprinos.
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10. Smatram da moja organizacija Cini 10 22 51 69 51
sve §to moze kako bi osigurala nase
dobrobiti i zadovoljstvo.

Izvor: autor (2023)

Tabela 12. Stepen faktora ispitivanja organizacijske posvecenosti

Faktori Vrijednosti

Stepen ispitivanja stavova Prosjek Standardna

devijacija

1. Osjecam se emocionalno vezanim za svoju organizaciju. 3.475 1.19388

2. Uvijek se trudim dati maksimum svom poslu u 4.376 0.85269
organizaciji.

3. Vijerujem da je organizacija predana uspjehu svojih 3.028 1.32041
zaposlenika.

4. Imam pozitivan stav prema ciljevima i vrijednostima 4.168 1.03204
organizacije.

5. Smatram da sam dio organizacijske zajednice i da 4.260 0.89373

doprinosim njenom uspjehu.

6. Uvijek se trudim poboljsati svoje performanse u 4.266 0.90270
organizaciji.

7. Osjecam se zahvalno §to sam dio ove organizacije. 4.308 0.88256

8. Imajuéi u vidu razli¢ite moguénosti, vjerujem da ¢e mi 3.840 1.32324

ostati u ovoj organizaciji.
9. Smatram da organizacija cijeni moj rad i doprinos. 3.694 1.19246

10. Smatram da moja organizacija ¢ini sve $to moze kako bi 3.622 1.14274
osigurala naSe dobrobiti i zadovoljstvo.

UKUPNO 4.061 0.60341

Izvor: autor (2023)

38



Grafik 9. Graficki prikaz stepena faktora ispitivanja organizacijske posvecéenosti
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Izvor: autor (2023)

Kada je u pitanju stepen faktora ispitivanja organizacijske posvecenosti, takode mozemo
izdvojiti tri faktora. Drugim rije¢ima, tri najveca stepena slaganja medu ponudenim izjavama
Su:

=  Uvijek se trudim dati maksimum svom poslu u organizaciji. (Prosje¢na vrijednost:
4.376) Ova izjava ima najvecu prosjecnu vrijednost i ukazuje na snaznu predanost i
zelju da uvijek pruzimo najbolje od sebe u svom radu. Visoka razina posvecenosti
moze biti odraz vaSeg profesionalizma 1 Zelje za postizanjem izvrsnosti u
organizaciji.

= Uvijek se trudim poboljsati svoje performanse u organizaciji. (Prosjec¢na vrijednost:
4.266) Ova izjava ima drugu najvecu prosjecnu vrijednost i ukazuje na motivaciju za
kontinuiranim napretkom i usavriavanjem u radu. Zelja za pobolj$anjem performansi
sugeriSe da smo samomotivisani/a 1 da teZimo postizanju visokih standarda u
organizaciji.
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» Osjecam se zahvalno $to sam dio ove organizacije. (Prosjecna vrijednost: 4.308)
Tre¢a najveCa prosjeCna vrijednost naglasava zahvalnost 1 pozitivan osjecaj
pripadnosti organizaciji. Osjecaj zahvalnosti moZe biti posljedica prepoznavanja
vrijednosti i prilika koje organizacija pruza te moze pridonijeti zadovoljstvu i
angazmanu na radnom mjestu.

Ovi rezultati su znacajni jer ukazuju na vaSu visoku razinu predanosti, motivacije i pozitivnih
osjecaja prema organizaciji. Predanost i zelja da uvijek pruzimo maksimum te nastojanje za
poboljsanjem performansi pokazuju naSu visoku motivaciju za postizanjem uspjeha u
organizaciji. Osim toga, osjecaj zahvalnosti i pripadnosti organizaciji moze pridonijeti
osjecaju zadovoljstva i povezanosti s timom 1 ciljevima organizacije. Ove karakteristike
mogu pozitivno utjecati na produktivnost, angazman 1 dugoro¢nu posvecenost organizaciji.

Tabela 13. Zadovoljstvo ispitanika

) ) @) (4) (%)

Faktori zadovoljstva Uopée  Ne Niti se Slazem U
se ne slazem  slazem, se potpunosti
slazem  se niti se se slaZem
ne
slaZem
1.  Osjecam se zadovoljno/a 8 21 48 83 43
svojim poslom u ovoj
organizaciji.
2. Osjecam se podrzano/a od 12 28 48 79 36
strane svojih nadredenih u
ovom poslu.
3. Vjerujem da moj rad ima 3 8 23 100 69
znacajan doprinos organizaciji.
4.  Smatram da su moje 8 17 62 80 36

kompetencije i znanje cijenjeni
U ovoj organizaciji.

5. Osje¢am se motivirano/a da 8 17 58 82 38
ostvarim svoje ciljeve u okviru
ove organizacije.

6. Smatram da organizacija pruza 12 23 61 70 37
dobre mogucnosti za razvoj
mojih vjestina i znanja.

7. Osjecam se kao da sam dio 10 14 45 90 44
tima koji radi na zajedni¢kim
ciljevima.

8.  Vjerujem da postoji dobra 15 32 57 70 29

komunikacija unutar
organizacije.

40



9.  Smatram da su moje ideje i 9 21

prijedlozi cijenjeni u ovoj
organizaciji.

10. Osje¢am se kao da mogu 13 21

posti¢i uspjeh u ovoj
organizaciji.

Izvor: autor (2023)

64

54

Tabela 14. Stepen faktora ispitivanja zadovoljstva ispitanika

Faktori

Stepen ispitivanja stavova

1. Osje¢am se zadovoljno/a svojim poslom u ovoj
organizaciji.

2. Osjec¢am se podrzano/a od strane svojih nadredenih u
ovom poslu.

3. Vjerujem da moj rad ima znac¢ajan doprinos organizaciji.

4, Smatram da su moje kompetencije i znanje cijenjeni u
0V0j organizaciji.

5. Osjecam se motivirano/a da ostvarim svoje ciljeve u
okviru ove organizacije.

6. Smatram da organizacija pruza dobre mogucnosti za
razvoj mojih vjestina i znanja.

7. Osjec¢am se kao da sam dio tima koji radi na zajednickim
ciljevima.

8. Vjerujem da postoji dobra komunikacija unutar
organizacije.

9. Smatram da su moje ideje i prijedlozi cijenjeni u ovoj
organizaciji.

10. Osjecam se kao da mogu posti¢i uspjeh u ovoj
organizaciji.

UKUPNO

Izvor: autor (2023)
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67 42
77 38
Vrijednosti
Prosjek Standardna
devijacija
3.673 1.02022
3.354 1.12380
4.043 0.99971
3.975 0.85355
3.774 0.88213
3.806 1.04461
3.834 0.94399
3.682 1.02430
3.713 0.97204
3.792 0.99622
3.841 0.82057
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Grafik 10. Graficki prikaz stepena faktora ispitivanja zadovoljstva ispitanika
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Izvor: autor (2023)

Kada je u pitanju stepen faktora ispitivanja zadovoljstva ispitanika, takode mozemo izdvojiti

tri faktora. Drugim rije¢ima, tri najveéa stepena slaganja medu ponudenim izjavama su:

Vjerujem da moj rad ima znacajan doprinos organizaciji. (Prosjecna vrijednost:
4.043) Ova izjava ima najvecu prosjec¢nu vrijednost i ukazuje na uvjerenje da rad ima
vazan i znacajan doprinos organizaciji. Osje¢aj da rad ima smisla i da doprinosimo
uspjehu organizacije moze poboljsati motivaciju i zadovoljstvo poslom.
Smatram da su moje kompetencije 1 znanje cijenjeni u ovoj organizaciji. (Prosjecna
vrijednost: 3.975) Druga najveéa prosjeCna vrijednost naglasava vaznost
prepoznavanja vasih kompetencija i znanja od strane organizacije. Kada osje¢amo
da su naSe vjestine cijenjene, to moze izgraditi naSe samopouzdanje i motivisati nas
da nastavimo pruZzati kvalitetan rad.
Osje¢am se motivisano/a da ostvarim svoje ciljeve u okviru ove organizacije.
(Prosje¢na vrijednost: 3.774) Treéa najveéa prosjecna vrijednost ukazuje na
motivaciju za postizanjem ciljeva u okviru organizacije. Osje¢aj motivacije moze
pomo¢i da ostanemo fokusirani, angaZzovani i usmjereni prema postizanju zeljenih
rezultata.
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Ovi rezultati su znacajni jer ukazuju na vazne aspekte zadovoljstva i motivacije na radnom
mjestu. Nase uvjerenje u znacajan doprinos naSeg rada organizaciji potiCe motivaciju i
osjecaj ispunjenja. Takoder, prepoznavanje i cijenjenje kompetencija i znanja doprinosi
osjecaju vrijednosti i samopouzdanja. Motivacija za postizanjem ciljeva unutar organizacije
takoder je klju¢na za angazovanost i uspjeh. Kada se ovi aspekti zadovolje, mozemo se
osjecati ispunjeno i motivisano u svom radu, §to pozitivno utjeGe na produktivnost i
dugoro¢no zadovoljstvo u organizaciji.

Tabela 15. Intrizicna motivacija zaposlenika

1) ) ®) (4) (5)
Faktori zadovoljstva Uopée Ne Niti se Slazem U
se ne slazem slaZzem, se potpunosti
slazem se niti se ne se slaZzem
slazem
1.  Osje¢am se zadovoljno/a svojim 14 22 43 80 44
poslom u ovoj organizaciji.
2. Osjecam se podrzano/a od strane 5 17 38 94 49
svojih nadredenih u ovom poslu.
3. Vjerujem da moj rad ima znacajan 4 10 21 101 67
doprinos organizaciji.
4,  Smatram da su moje kompetencije i 6 5 44 97 51
znanje cijenjeni u ovoj organizaciji.
5. Osjecam se motivirano/a da 3 7 17 84 92
ostvarim svoje ciljeve u okviru ove
organizacije.
6. Smatram da organizacija pruza 4 9 39 78 73
dobre mogucénosti za razvoj mojih
vjestina i znanja.
7.  Osjecam se kao da sam dio tima 6 8 27 94 68
koji radi na zajednic¢kim ciljevima.
8.  Vjerujem da postoji dobra 8 14 48 82 51
komunikacija unutar organizacije.
9.  Smatram da su moje ideje i 4 10 30 95 64
prijedlozi cijenjeni u ovoj
organizaciji.
10. Osje¢am se kao da mogu postiéi 4 2 34 88 75

uspjeh u ovoj organizaciji.
Izvor: autor (2023)
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Tabela 16. Stepen faktora ispitivanja intrizicne motivacije zaposlenika

Faktori

Stepen ispitivanja stavova

1. Osjetam se zadovoljno/a svojim poslom u ovoj
organizaciji.

2. Osjecam se podrzano/a od strane svojih nadredenih u
ovom poslu.

3. Vjerujem da moj rad ima znac¢ajan doprinos organizaciji.

4, Smatram da su moje kompetencije i znanje cijenjeni u
0VOj organizaciji.

5. Osjecam se motivirano/a da ostvarim svoje ciljeve u
okviru ove organizacije.

6. Smatram da organizacija pruza dobre mogucnosti za
razvoj mojih vjestina i znanja.

7. Osjec¢am se kao da sam dio tima koji radi na zajednickim
ciljevima.

8. Vijerujem da postoji dobra komunikacija unutar
organizacije.

9. Smatram da su moje ideje i prijedlozi cijenjeni u ovoj
organizaciji.

10. Osje¢cam se kao da mogu posti¢éi uspjeh u ovoj
organizaciji.

UKUPNO

Izvor: autor (2023)

44

Vrijednosti
Prosjek Standardna
devijacija
3.703 1.13992
4.146 0.99777
4.267 0.92393
3.733 1.21868
4.515 0.93413
4.000 0.89298
3.976 0.93637
3.564 0.95412
4.175 0.92773
4.152 0.87048
3.926 0.84981



Grafik 11. Graficki prikaz stepena faktora ispitivanja intrizicne motivacije zaposlenika
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I nasamom kraju, kada je u pitanju stepen faktora ispitivanja intriziéne motivacije ispitanika,
takode mozemo izdvojiti tri faktora. Drugim rijeCima, tri najveca stepena slaganja medu

ponudenim izjavama su:

Osje¢am se motivisano/a da ostvarim svoje ciljeve u okviru ove organizacije.
(Prosjecna vrijednost: 4.515) Ova izjava ima najvecu prosje¢nu vrijednost i ukazuje
na visoku razinu motivacije koju osje¢amo u vezi s postizanjem svojih ciljeva unutar
organizacije. OsjeCaj motivacije poti¢e predanost, fokusiranost i angazman u
ostvarivanju zeljenih rezultata.

Smatram da su moje ideje i prijedlozi cijenjeni u ovoj organizaciji. (Prosje¢na
vrijednost: 4.175) Druga najveéa prosjeCna vrijednost naglasava vaznost
prepoznavanja i cijenjenja ideja i prijedloga unutar organizacije. Osjecaj da naSe
ideje imaju vrijednost i da su cijenjene moze nas dodatno motivisati da aktivno
sudjelujemo u stvaranju i poboljSanju organizacijskih procesa.

Osjecam se podrzano/a od strane svojih nadredenih u ovom poslu. (Prosje¢na
vrijednost: 4.146) Treca najveca prosjecna vrijednost ukazuje na osjecaj podrske

45



koju dobijamo od svojih nadredenih. Kada se osje¢amo podrzano, to moze pozitivno
utjecati na motivaciju, samopouzdanje i zadovoljstvo poslom.

Ovi rezultati su znacajni jer ukazuju na vazne aspekte zadovoljstva i motivacije na radnom
mjestu. Visoka motivacija za postizanjem ciljeva i vjerovanje u cijenjenost nasih ideja i
prijedloga pokazuju naSu angazovanost i aktivno sudjelovanje u organizacijskom kontekstu.
Takoder, osje¢aj podrSke od strane nadredenih pridonosi osje¢aju sigurnosti, podrske 1
povjerenja u organizaciju. Kombinacija ovih faktora moze pozitivno utjecati na
produktivnost, angazman i dugoro¢no zadovoljstvo u radnoj okolini.

6.3. Analiza rezultata istraZivanja
6.3.1. Analiza rezultata istrazivanja s obzirom na hipotezu 1

Tabela 17. Pozitivna veza izmedu organizacijskih coaching vjestina i organizacijske
posvecenosti

Coaching vjestine menadzera Organizacijska posvecenost

Average SD Average SD

Ukupan stepen 3,638 1,14898 4,061 0.60341
utjecaja

Repeated-measures ANOVA test (N =203) =0,02023
Izvor: autor (2023)

Kada je p-vrijednost manja od razine znacajnosti, to znaci da postoje statisticki znacajne
razlike izmedu dvije varijable (u ovom sluc¢aju, coaching vjestina menadZera i organizacijske
posvecenosti). S obzirom na to, mozemo zakljuéiti da postoje dokazi koji opovrgavaju
hipotezu o postojanju pozitivne veze izmedu coaching vjeStina menadZera 1 organizacijske
posvecéenosti.

To znaci da na temelju rezultata koje smo dobili, ne mozemo potvrditi da postoji statisticki
znaCajna 1 pozitivna veza izmedu coaching vjeStina menadzera 1 organizacijske
posvecenosti. Medutim, vazno je napomenuti da rezultati t-testa sami po sebi ne daju
informaciju o snazi veze ili uzro¢no-posljedi¢noj vezi izmedu varijabli. Ostale varijable ili
faktori mogu utjecati na tu vezu.

Drugim rije¢im, koriSten je Repeated — measures ANOVA test koji ukazuje da ne postoji
statisticki znacajna razlika kod utvrdivanja hipoteze (p = 0.02023 > 0.005), ¢ime hipotezu:
,Postojanje pozitivne veze izmedu coaching vjestina menadzera i organizacijske
posvecenosti, odbacujemo.
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6.3.2. Analiza rezultata istraZivanja s obzirom na hipotezu 2

Tabela 18. Pozitivna veza izmedu coaching vjestina i zadovoljstva poslom uposlenika

Coaching vjestine Zadovoljstvo poslom
uposlenika
Average SD Average SD
Ukupan 3,638 1,14898 3,841 0,82057

stepen utjecaja

Repeated-measures ANOVA test (N =203) =0,000048

Izvor: autor (2023)

Dobijeni rezultati ukazuju da jedinice uzorka (ispitanici) imaju slaganje sa tvrdnjama
(faktorima).

Kada je p-vrijednost vrlo mala, poput p = 0.000048, to ukazuje na iznimno statisticki
znacajne rezultate. U ovom slucaju, p-vrijednost je manja od odabrane razine znacajnosti
(postavljene na 0.05), $to znaci da je rezultat vrlo vjerojatno statisticki znacajan.

Kada p-vrijednost bude manja od razine znacajnosti, to sugeriSe da postoje vrlo snazni
dokazi koji podrzavaju hipotezu. U nasem slucaju, hipoteza o postojanju pozitivne veze
izmedu coaching vjeStina menadzera i zadovoljstva poslom uposlenika je podrzana
rezultatima.

Drugim rije¢ima, koriStena je Repeated — measures ANOVA test koji ukazuje da postoji
statisticki zna€ajna razlika kod utvrdivanja hipoteze (p = 0.000048 < 0.005), ¢ime hipotezu:
,Postojanje pozitivne veze izmedu coachinga vjeStina menadzera i zadovoljstva poslom
uposlenika‘“, potvrdujemo.
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6.3.3. Analiza rezultata istrazivanja S obzirom na hipotezu 3

Tabela 19. Pozitivna veza izmedu coaching vjestina i intrizicne motivacije uposlenika

Coaching vjestine Intriziéna motivacija
uposlenika
Average SD Average SD
Ukupan 3,638 1,14898 3,926 0.84981

stepen utjecaja

Repeated-measures ANOVA test (N =203) =0,000048

Izvor: autor (2023)

Dobijeni rezultati ukazuju da jedinice uzorka (ispitanici) nemaju slaganje sa tvrdnjama
(faktorima).

Pri dokazivanju hipoteze, koristen je Repeated — measures ANOVA test koji ukazuje da ne
postoji statisti¢ki znacajna razlika kod utvrdivanja hipoteze (p = 0.02023 > 0.005), ¢ime
hipotezu: ,,Postojanje pozitivne veze izmedu coaching vjeStina menadzera i intrizi¢ne
motivacije uposlenika“, odbacujemo.

7.  DISKUSIJA

Ovo istrazivanje, provedeno medu menadzerima u zdravstvenim organizacijama, duboko je
analiziralo njihove stavove prema organizacijskom coachingu, organizacijskoj posvecenosti,
zadovoljstvu 1 intrinzicnoj motivaciji. Demografski podaci o ispitanicima pruZzaju sliku o
raznolikosti u dobi, obrazovanju, iskustvu rada te vrsti 1 pozicijama zaposlenja, ¢ime se
uzorak ¢ini reprezentativnim za sektor. Analizirat ¢emo klju¢ne nalaze istrazivanja, posebno
se fokusiraju¢i na menadzerske coaching vjestine, organizacijsku posveéenost, zadovoljstvo
poslom i intrinzi€nu motivaciju.

Kada je rije¢ o menadzerskim coaching vjestinama, rezultati ukazuju na tri klju¢na faktora s
najvisSim prosje¢nim vrijednostima. SAradnja izmedu menadzera i zaposlenika, pruzanje
jasnih smjernica te dobro razvijene komunikacijske vjeStine isticu se kao kljucne
komponente u stvaranju poticajnog radnog okruzenja. Saradnja se pokazala iznimno
vaznom, s prosje¢nom vrijednos$¢u od 3.778, ukazujuéi na znac¢ajnu vaznost aktivne saradnje
izmedu menadzera i zaposlenika u postizanju postavljenih ciljeva. Pruzanje jasnih smjernica
(prosjecna vrijednost: 3.688) i dobro razvijene komunikacijske vjeStine (prosjecna
vrijednost: 3.518) takoder su klju¢ni faktori koji doprinose produktivnom radnom okruZenju.
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Organizacijska posvecenost menadzera odraZzava se u stalnom naporu za davanjem
maksimuma, Zelji za stalnim poboljSanjem performansi te zahvalnosti za pripadnost
organizaciji. NajviSa prosjecna vrijednost od 4.376 pridruzena je izjavi ,,Uvijek se trudim

dati maksimum svom poslu u organizaciji“, $sto ukazuje na snaznu predanost i zelju za
pruzanjem najboljeg u radu.

Kljuéni faktori zadovoljstva ispitanika ukazuju na uvjerenje da njihov rad ima znacajan
doprinos organizaciji, kao i vaznost prepoznavanja i cijenjenja njihovih kompetencija.
Motivacija za postizanjem ciljeva unutar organizacije takoder se pokazala klju¢nom za
ocuvanje zadovoljstva. Izrazena uvjerenja u znacajan doprinos rada organizaciji (prosjecna
vrijednost: 4.043) i osjecaj cijenjenosti kompetencija (prosjecna vrijednost: 3.975) isticu se
kao faktori koji pridonose visokom zadovoljstvu menadzera.

Uspostavljena pozitivna veza izmedu menadZerskih coaching vjestina i zadovoljstva poslom
dodatno potvrduje vaznost podrSke menadzera u obliku coachinga u postizanju pozitivnih
rezultata i radne zadovoljstva zaposlenika. Naime, rezultati ponudeni od strane menadzera
ukazuju na snaznu vezu izmedu coaching vjestina i zadovoljstva poslom ispitanika, $to je
potvrdeno i Repeated-measures ANOVA testom (p = 0.000048 < 0.005).

Medutim, rezultati istrazivanja ne pruzaju dovoljno potvrde o postojanju pozitivne veze
izmedu menadzerskih coaching vjeStina i organizacijske posvecenosti, S§to ukazuje na
potrebu dodatnih analiza ili uzimanja u obzir drugih varijabli koje mogu utjecati na ovu vezu.

Zakljuéno, ovo istraZzivanje donosi vazne uvide u dinamiku menadZerskih stavova u
zdravstvenim organizacijama, pruzaju¢i temelje za daljnje razumijevanje vaznosti
coachinga, organizacijske posvecenosti te njihovog utjecaja na zadovoljstvo i intrinzi¢nu
motivaciju menadzera u radnom okruzenju. Ovi nalazi mogu posluziti kao osnova za
implementaciju poboljSanja u menadzerskim praksama kako bi se ojacala pozitivna radna
atmosfera i potaknula veca ucinkovitost.

Na temelju dobivenih rezultata, identifikovane su znacajne implikacije koje se odnose na
praksu menadzmenta u zdravstvenim organizacijama. Prvo, s obzirom na visoki znacaj
saradnje, pruzanja jasnih smjernica i komunikacijskih vjestina u coachingu, organizacije bi
trebale razvijati programe usmjerene na poboljSanje ovih kljucnih aspekata. Uvodenje
edukacija i treninga za menadzere usmjerene na razvoj coaching vjestina moze rezultovati
stvaranjem podrzavajueg okruZzenja i unaprjedenjem odnosa izmedu menadZera |
zaposlenika.

Drugo, prepoznavanje organizacijske posvecenosti kao klju¢nog faktora moze potaknuti
organizacije da implementiraju strategije koje poticu osjecaj predanosti medu menadzerima.
Inicijative koje promovisu kontinuirano pobolj$anje performansi, priznavanje postignuca te
naglasavanje vaznosti doprinosa svakog menadzera organizaciji mogu rezultovati
povecanjem organizacijske posveéenosti.
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S obzirom na pozitiviu povezanost izmedu menadZerskih coaching vjestina i zadovoljstva
poslom, preporucuje se jacanje coaching kulture unutar organizacija. To ukljucuje poticanje
menadzera da redovito primjenjuju coaching tehnike, podrzavajuc¢i ih kroz mentorske
programe ili unutarnje resurse koji olakSavaju razvoj tih vjestina.

U pogledu istrazivackih ogranicenja, daljnje studije mogu produbiti razumijevanje varijabli
koje utjeCu na povezanost izmedu coaching vjeStina 1 organizacijske posvecenosti.
Ispitivanje dodatnih ¢imbenika, poput radnog opterecenja ili korporativne kulture, moze
pruziti dodatne uvide u ovu dinamiku.

Konaéno, implementacija ovih preporuka mogla bi rezultirati poboljSanjem radne kulture,
jacanjem odnosa menadzera i zaposlenika te povecanjem zadovoljstva menadzera, §to
dugoro¢no moze pridonijeti unaprjedenju performansi i postizanju ciljeva organizacije.

8. ZAKLJUCAK

U zakljucku ovog istrazivanja isticemo vaznost organizacijskog coachinga u zdravstvenim
organizacijama 1 objasSnjavamo klju¢nu ulogu organizacijske posvecenosti. Organizacijski
coaching se pokazao kao snazan alat za poboljSanje:

= poslovnih performansi,
* angazmana zaposlenika 1
= razvoja njihovih potencijala.

Prvo, organizacijski coaching pruza podr§ku zaposlenicima u razvoju njihovih vjestina,
motivaciji i postizanju ciljeva. Kroz individualne sesije, timski rad i grupne treninge,
zaposlenici imaju priliku reflektovati o svom radu, razvijati vjeStine vodenja, jacati timski
rad i unapredivati komunikacijske sposobnosti. Ovo je od klju¢ne vaznosti u zdravstvenim
organizacijama, gdje je timski rad i koordinacija izuzetno bitna za kvalitetu pruzanja
zdravstvenih usluga.

Drugo, organizacijska posvecenost je klju¢ni faktor koji se istrazuje u ovom radu.
Organizacijska posvecenost odnosi se na emocionalnu povezanost zaposlenika s
organizacijom, njithovu predanost poslu 1 osje¢aj da njihov rad ima svrhu. Kroz
organizacijski coaching, zaposlenici imaju priliku razviti svoje vjeStine, jaCati svoju
autonomiju i osjecaj vlasniStva nad poslom. To moZe rezultovati ve¢om posvecenoScu prema
organizaciji, ve¢im angazmanom i zadovoljstvom na radnom mjestu.

Bitnost organizacijskog coachinga u zdravstvenim organizacijama leZi u vise aspekata.

* Prvo, coaching podrZzava razvoj zaposlenika i njthovu kontinuiranu edukaciju, Sto je
kljuéno u brzo mijenjajuéem zdravstvenom okruzenju. Kroz coaching, zaposlenici
mogu poboljSati svoje vjeStine 1 kompetencije, Sto rezultira boljom kvalitetom
pruzanja zdravstvene zastite.
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* Drugo, organizacijski coaching poti¢e angaZman zaposlenika. Kroz aktivno
sudjelovanje u coaching procesu, zaposlenici se osje¢aju vaznima i cijenjenima, Sto
povecava njthovu motivaciju 1 predanost organizaciji. To moze rezultovati
smanjenjem fluktuacije zaposlenika i poveé¢anjem njihove produktivnosti.

* Trece, organizacijski coaching moze poboljsati komunikaciju unutar zdravstvenih
organizacija. Kroz coaching, zaposlenici razvijaju vjestine komunikacije, ukljucujuéi
slusanje, postavljanje pitanja i1 jasno izrazavanje. To poboljSava timski rad, smanjuje
konflikte i stvara harmoni¢no radno okruzenje.

= (Cetvrto, organizacijski coaching pruza podriku razvoju liderstva u zdravstvenim
organizacijama. Kroz coaching, menadzeri se osnazuju i dobivaju alate za vodenje
timova, poticanje motivacije 1 postizanje ciljeva. Ovo je klju¢no za uspjesno vodenje
zdravstvenih organizacija i ostvarivanje kvalitetnih rezultata.

» Konacno, organizacijski coaching ima potencijal da utjeCe na kvalitetu pruzanja
zdravstvene zaStite. Kroz podrsku razvoju zaposlenika i stvaranje angaZiranog
radnog okruzenja, coaching moze doprinijeti boljoj kvaliteti zdravstvenih usluga i
zadovoljstvu pacijenata.

Drugim rije¢ima, organizacijski coaching ima znacajan utjecaj na zdravstvene organizacije,
poticu¢i angaZman zaposlenika, razvoj vjestina i postizanje boljih poslovnih rezultata.
Organizacijska posvecenost igra klju¢nu ulogu u tom procesu, jacajuc¢i vezu izmedu
zaposlenika i organizacije.

Razumijevanje 1 primjena organizacijskog coachinga u zdravstvenim organizacijama moze
donijeti brojne prednosti, ukljuc¢ujuéi:

= poboljSanje kvalitete zdravstvene zastite,
= smanjenje fluktuacije zaposlenika i
* povecéanje zadovoljstva svih aktera.

Na temelju provedenog istrazivanja, mozemo zakljuciti da postoji pozitivna veza izmedu
coaching vjeStina menadzera 1 klju¢nih varijabli kao $to su organizacijska posvecenost,
zadovoljstvo poslom i intrizicna motivacija zaposlenika. Rezultati ovog istrazivanja
podrzavaju vaznost organizacijskog coachinga u poboljSanju poslovnih performansi 1
poticanju angazmana zaposlenika.

Prva hipoteza (H1) nije potvrdena, Sto ukazuje na nepostojanje pozitivne veze izmedu
coaching vjestina menadZera i organizacijske posvecenosti.

Druga hipoteza (H2) takoder je potvrdena, Sto ukazuje na postojanje pozitivne veze izmedu
coaching vjestina menadzera 1 zadovoljstva poslom zaposlenika. Kroz coaching pristup,
menadzeri mogu pruziti podrSku, razumijevanje i1 potaknuti razvoj svojih zaposlenika, §to
rezultuje veCom razinom zadovoljstva na radnom mjestu. Zaposlenici koji osjec¢aju podrsku
1 imaju priliku za razvoj vlastitih vjeStina obi¢no su zadovoljniji svojim poslom.
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Takoder, tre¢a hipoteza (H3) nije potvrdena, Sto ukazuje na nepostojanje pozitivne veze
izmedu coaching vjeStina menadzera i intrizi¢ne motivacije zaposlenika. Coaching pristup u
ovom slu¢aju ne omogucava zaposlenicima da razvijaju svoje vjeStine, postizu napredak u
radu i osjecaju licno ispunjenje.

Ovi zakljuccei ukazuju na vaznost coaching vjeStina menadZera u poticanju organizacijske
posvecenosti, zadovoljstva poslom i intrizicne motivacije zaposlenika. Menadzeri koji
posjeduju coaching vjeStine mogu stvoriti poticajno radno okruzenje koje promovise
angazman 1 uspjes$nost zaposlenika. Ovi rezultati imaju prakti¢nu primjenu za organizacije,
poticuci razvoj coaching programa i pruzajuci smjernice za upravljanje ljudskim resursima
s ciljem postizanja boljih poslovnih rezultata i zadovoljstva zaposlenika.
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PRILOZI



Prilog 1. Anketni upitnik

Organizacijski coaching u zdravstvenim organizacijama i organizacijska
posvecenost

Anketiranje ispitanika je obavljeno direktno (licno) uz naglasak da je upitnik anoniman, te
da ¢e se prikupljeni podaci iskljucivo koristiti za potrebe predmetnog rada.

Ispunite sljede¢i upitnik stavljanjem ,X*“ pod odgovor ili zaokruzivanjem ponudenih
odgovora koji je najprikladniji za situaciju u kompaniji koju zastupate. IstraZivanje
omogucava odgovore koji najbolje odgovaraju znanju sudionika.

l. DEMOGRAFSKA STRUKTURA

1. Spol
a) Muski
b) Zenski

2. Starosna struktura
a) Od 20 do 30 godina
b) Od 31 do 40 godina
c) Od 41 do 50 godina
d) Preko 50 godina

3. Stepen obrazovanja
a) Srednja skola
b) Visai visoka Skola (fakultet)
C) Magisterij, doktorat ili specijalizacija

4. Duzina radnog staza
a) Manje od 5 godina
b) Od 5 do 10 godina
c) Od 11 do 15 godina
d) Od 16 do 20 godina
e) Preko 20 godina

5. Pozicija u kompaniji
a) Nerukovodeca
b) Rukovodeca



. Vrsta radnog odnosa

a) Kao volonter/pripravnik (ugovor o djelu)
b) Na odredeno vrijeme

c) Naneodredeno vrijeme

. Prosjecni mjese¢ni prihodi
a) Manje od 500 KM
b) 500 — 1000 KM

c) 1001 -1500 KM

d) 1501 - 2000 KM

e) Preko 2000 KM

Da li imate ugovoreno internet ili mobilno bankarstvo?
a) Da
b) Ne

. Koliko Cesto posjecujete poslovnicu svoje banke?
a) Nijedno

b) Jednom do tri puta

c) Svaku sedmicu

d) Vise od dva puta mjesecno

e) Svakidan



10.

MENADZERSKE COACHING VJESTINE

Faktori

Moj menadzer aktivno trazi prilike
za razvoj mojih vjestina.

Moj menadZzer ima dobro razvijene
vjestine komunikacije i slusanja.

Moj menadZer pruza jasne smjernice
i o¢ekivanja.

Moj menadZer aktivno saraduje sa
mnom kako bih postigao/la svoje
ciljeve.

Moj menadZer mi pruza znacajne
povratne informacije koje mi
pomazu u razvoju mojih vjestina.

Moj menadZzer pruza podrsku i
mentorstvo u svom radu sa mnom.

Moj menadzer pokazuje interes u
mom profesionalnom razvoju.

Moj menadZer posjeduje vjestine
koje su potrebne da mi pomogne
rijesiti probleme koje imam na
radnom mjestu.

Moj menadZer koristi razliCite
tehnike kako bih ja kao
zaposlenik/ica bio/bila motivisan/a i
angaziran/a na poslu.

Moj menadZer ima sposobnost
prepoznavanja i razumijevanja mojih
individualnih potreba i izazova u
radu.

(1)

Uopce
se ne
slazem

(2)

Ne
slazem
se

©)

Malo
se
slazem

(4)

Niti se
slazem,
niti se
ne
slazem

()

Malo se
slazem



10.

ORGANIZACIJSKA POSVECENOST

(1) (2) ©) (4)

Uopcée Ne Malo  Nitise

) sene  slazem se slazem,

Faktori slazem se slazem niti se
ne

slazem

Osjecam se emocionalno vezanim za
SVOju organizaciju.

Uvijek se trudim dati maksimum
svom poslu u organizaciji.

Vjerujem da je organizacija predana
uspjehu svojih zaposlenika.

Imam pozitivan stav prema ciljevima
i vrijednostima organizacije.

Smatram da sam dio organizacijske
zajednice i da doprinosim njenom
uspjehu.

Uvijek se trudim poboljsati svoje
performanse u organizaciji.

Osjecam se zahvalno $to sam dio ove
organizacije.

Imajuéi u vidu razli¢ite moguénosti,
vjerujem da ¢e mi ostati u ovoj
organizaciji.

Smatram da organizacija cijeni moj

rad i doprinos.

Smatram da moja organizacija ¢ini
sve §to moze kako bi osigurala nase
dobrobiti i zadovoljstvo.

()

Malo se
slazem



10.

ZADOVOLJSTVO UPOSLENIKA

(1) (2) ©) (4)

Uopcée Ne Malo  Nitise

) sene  slazem se slazem,

Faktori slazem se slazem niti se
ne

slazem

Osjecam se zadovoljno/a svojim
poslom u ovoj organizaciji.

Osje¢am se podrzano/a od strane
svojih nadredenih u ovom poslu.

Vjerujem da moj rad ima znacajan
doprinos organizaciji.

Smatram da su moje kompetencije i
znanje cijenjeni u ovoj organizaciji.

Osje¢am se motivisano/a da ostvarim
svoje ciljeve u okviru ove
organizacije.

Smatram da organizacija pruza dobre
moguénosti za razvoj mojih vjestina
i znanja.

Osjecam se kao da sam dio tima koji
radi na zajednickim ciljevima.

Vjerujem da postoji dobra
komunikacija unutar organizacije.

Smatram da su moje ideje i
prijedlozi cijenjeni u ovoj
organizaciji.

Osjec¢am se kao da mogu postic¢i
uspjeh u ovoj organizaciji.

()

Malo se
slazem



10.

Faktori

Osjecam se motivisano/motivisana
na poslu jer imam priliku koristiti
svoje vjestine 1 znanje.

Dobivam zadovoljstvo iz obavljanja
svojih poslovnih zadataka.

Osjecam se osnazeno/osnazena kada
mi se pruzi prilika za ucenje novih
stvari na poslu.

Moje radno mjesto mi omogucava da
preuzimam odgovornost i donosim
odluke u skladu sa svojim znanjem i
iskustvom.

Kada uspjesno obavim zadatak,
osjeCam se ponosno/ponosna.

Mogu vidjeti kako moj rad doprinosi
uspjehu organizacije.

UZzivam u izazovima Koji su mi
postavljeni na poslu.

Osje¢am se motivisano/motivisana
jer imam priliku raditi na projektima
koji su vazni za organizaciju.

Osjecam se motivisano/motivisana
kada imam priliku raditi s drugim
struénjacima u SV0joj struci.

Radim na poslu koji smatram vaznim
i svrsishodnim.

V. INTRIZICNA MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA

(1) (2) ©) (4)

Uopcée Ne Malo  Nitise

se ne slazem se slazem,

slazem se slazem nitise
ne

slazem

()

Malo se
slazem
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