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SaZetak: Glavni cilj ovoga rada bio je istraZiti upravljanje tehnoloSkim promjenama u
tijelima drzavne uprave Republike Hrvatske. Studija je temeljena na stavovima
zaposlenika drzavnih institucija. Zbog uske povezanosti tehnoloskih promjena i e-
uprave, u radu je ispitano i njihovo zadovoljstvo e-servisima. Prema rezultatima,
ispitanici su bili tek djelomic¢no zadovoljni tehnoloskim promjenama u njihovim
organizacijama i e-servisima drzavne uprave. Stavovi zaposlenika s obzirom na dob,
spol, stupanj obrazovanja i polozaj u instituciji bili su prilicno sli¢ni. Analiza je nadalje
pokazala da su zaposlenici drzavnih institucija uglavnom nezadovoljni upravljanjem
tehnoloSkim promjenama. U nastavku je primijenjena k-sredina klaster analiza kako bi
se izvrSila klasifikacija ispitanika u dvije skupine prema njihovoj razini zadovoljstva.
No izmedu karakteristika zaposlenika i pripadnosti klasteru nije utvrdena znacajna
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ovisnost. Budué¢i da je upravljanje tehnoloskim promjenama u drzavnoj upravi
nedovoljno istrazeno, ova studija pruza korisne informacije znanstvenicima, kreatorima
politika i prakti¢arima.

Kljucne rijeci: upravljanje promjenama, tehnoloske promjene, e-uprava, e-servisi, tijela
drzavne uprave

Abstract: The aim of this paper was to explore the management of technological changes
in Croatian state administration bodies. The study was based on government employees'
attitudes. Due to the close connection between technological changes and e-government,
their satisfaction with e-services is also examined in the study. According to the results,
the respondents were only slightly satisfied with the technological changes in their
organizations and e-services provided by the government. The attitudes of employees
with regard to age, gender, level of education and position within the institution were
quite similar. The analysis further revealed that government employees are mostly
dissatisfied with the management of technological changes. In addition, a k-means
cluster analysis was used to classify respondents into two groups according to their
satisfaction levels. However, there was no significant relationship between employees’
characteristics and their belonging to a specific cluster. Since the management of
technological changes in public administration has been insufficiently explored, this
study provides valuable information for scholars, policy makers and practitioners.

Keywords: change management, technological changes, e-government, e-services, state
administration bodies

1 Uvod

Promjene su sastavni dio funkcioniranja organizacija. Kako bi u svijetu koji se
neprestano mijenja organizacije opstale 1 napredovale, moraju se mijenjati. Prilagodba
je ponajprije vazna u okruzenju koje karakteriziraju slozene i turbulentne promjene.
Takvo okruZenje je izvor nesigurnosti i neizvjesnosti u kojem jedino fleksibilne
organizacije mogu biti uspjeSne. Bez obzira na njihovu trenutacnu snagu i veli¢inu, kao
i u prirodi, odrzat ¢e se i napredovati samo one organizacije koje su se spremne i
sposobne adaptirati. U tom se smislu organizacije mogu shvatiti kao zivi organizmi za
koje vrijede zakoni evolucije.

Svijest o vaznosti sagledavanja i prilagodavanja promjenama rezultirao je razvitkom
posebne discipline, koja se tijekom posljednjih desetlje¢a nametnula kao jedno od
najvaznijih podru¢ja menadzmenta. Upravljanje promjena tako se naslo u srediStu
interesa mnostva znanstvenika i stru¢njaka, u prvom redu onih iz poslovnog svijeta.
Ovisno o kontekstu u kojem se upravljanje promjenama razmatra, postoje brojna
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odredenja toga pojma. Nakhoda, Alidousti i Fadaie (2011) jednostavno su definirali
upravljanje promjenama kao strukturni pristup vodenju tipicne organizacije tijekom
procesa promjena. Prema Kaleu (2005), upravljanje promjenama je proces razvijanja
planiranog pristupa Zeljenim transformacijama u organizaciji. Upravljanje promjenama
moze se shvatiti i kao skup alata koji omoguc¢uju zadrzavanje promjena ili tranzicijskih
napora pod kontrolom te prevodenje pojedinaca, timova i organizacija iz trenutacnog u
buduce stanje kroz modificiranje poslovnih procesa i ponasanja (Dos Santos Vieira,
Coelho, Luna, 2013).

Osim toga, upravljanje promjenama definira se i kao disciplina koja omogucuje
organizacijama i zaposlenicima ispunjavanje novih i postoje¢ih ciljeva brzo i
djelotvorno, do ¢ega se dolazi razvitkom odgovaraju¢eg menadZmenta, organizacijske
strukture, kulture, kompetencija i ljudskih resursa (Worren, Ruddle i Moore, 1999).
Prema Calvo-Manzanou et al. (2012), upravljanje promjenama je proces planiranja,
organiziranja, koordiniranja i kontroliranja internih i eksternih komponenti kako bi se
osiguralo da su promjene provedene uz minimalna odstupanja u odnosu na planove i
zacrtane ciljeve. Dakle, upravljanje promjenama je proces s pomocu kojeg organizacija
dolazi do svojega buduceg stanja. I dok se tradicionalnim planiranjem definiraju koraci
na tom putu, upravljanje promjenama nastoji ga olaksati (Lorenzi i Riley, 2000).

Razlic¢iti ¢cimbenici poti¢u promjene u organizaciji. Robins (1995) navodi sljedecih Sest
sila koje stvaraju potrebu za promjenama: promjenjivu narav radne snage, napredak
tehnologije, gospodarske Sokove, drustvene trendove, politi¢ka kretanja 1 konkurenciju.
Za Bakera (2007) su klju¢ni pokreta¢i promjena: korisnik, konkurencija, raznolikost i
diversifikacija, zakonodavstvo, upravljanje ljudskim resursima, tehnologija i financije.

Lientz i Rea (2004) razlikuju interne i eksterne okida¢e promjena. Kao interne
¢imbenike izdvajaju promjene u menadzmentu i njegovim prioritetima, unutarnje
probleme u radu, velike fluktuacije djelatnika, gubitak klju¢nog osoblja, uvodenje novih
proizvoda ili usluga, implementaciju novih tehnologija, spajanje ili akviziciju te
organizacijske promjene. U eksterne ¢imbenike ubrajaju povecanje ili smanjenje
prodaje, pojacanu konkurenciju, pojavu novih tehnologija, promjene u vladinim
politikama 1 propisima, izmjene ugovora pod utjecajem sindikata te preporuke
konzultanata za promjene u radu. Lientz i Rea napominju da promjene ¢esto nastaju kao
kombinacija djelovanja viSe razli¢itih ¢imbenika te je nuzno razumjeti Sto ih je
potaknulo prije negoli se pristupi planiranju i provodenju promjena.

Brown (2002) navodi da potreba za promjenom moze nastati kao posljedica pritisaka
izvan i unutar organizacije. Pri tome kao okidace promjena razlikuje eksterne pritiske,
slabu performansu i unutarnje nezadovoljstvo. Brown eksternim pritiscima smatra
djelovanje konkurencije, promjene izazvane politickim ili ekonomskim okolnostima,
promjene u trziSnoj percepciji i tehnoloske promjene. Nezadovoljavajuéi financijski
rezultat, nekontrolirani rast troskova, neostvarivanje planirane prodaje i povecan broj
prituzbi klijenata neki su od primjera slabe performanse. Ti su ¢imbenici uobicajeno
internog karaktera iako mogu biti izazvani eksternim silama. Nezadovoljstvo pojedinaca
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unutar organizacije ili interesnih skupina je unutarnji okida¢ za promjene. Oni mogu biti
nezadovoljni placom 1 polozajem, radnim procesima, starom ili novom opremom,
promjenama u politici, odredenim pojedincima ili skupinama zaposlenika i sl. Prema
Brownu, nezadovoljstvo se moze Siriti kroz organizaciju 1 dobiti toliki zamah da ga je
nemoguce prevenirati bez dramaticnih i potencijalno destruktivnih promjena.

Kako je navedeno, brojni ¢imbenici mogu uzrokovati promjene u organizaciji. No u
danaSnjem se svijetu tehnologija izdvaja kao jedan od klju¢nih pokretata promjena.
Naime, u vremenu kada se tehnoloSke promjene svakodnevno dogadaju, bilo kakvo
zaostajanje u implementaciji najnovijih dostignu¢a moze imati teSke i dalekosezne
posljedice. Zbog toga organizacije trebaju naroCitu pozornost posvetiti upravljanju
tehnoloSkim promjenama. To u prvom redu znaci da se tehnoloSke promjene u
organizaciji ne smiju prepustiti slu¢aju, ve¢ one moraju biti pazljivo pripremljene i
vodene. Upravo je intencija ovoga rada utvrditi na koji se nacin, sa stajaliSta
zaposlenika, upravlja tehnoloSkim promjenama u tijelima drZzavne uprave Republike
Hrvatske. Budu¢i da su posljednjih desetak godina tehnoloske promjene u drzavnoj
upravi usko povezane s informatizacijom toga sektora i implementacijom programa e-
Hrvatska, ovo istraZivanje takoder nastoji uputiti na probleme 1 otvorena pitanja vezna
uz taj proces.

2 Upravljanje tehnoloskim promjenama u drZavnim institucijama

Brojne studije bavile su se razli¢itim aspektima upravljanja promjenama u privatnom
sektoru (npr. Huang 1 Mak, 1999; McNish, 2001; Ramayah, Jantan i Hassan, 2002; Self,
Armenakis i Schraeder, 2007; Garg i Jain, 2008; Chen et al., 2015). No i uz svijest o
vaznosti upravljanja promjenama u javnim organizacijama i drZavnim institucijama, toj
problematici nije posvecena odgovarajuca pozornost. Medu radovima koji su obradivali
tu tematiku prevladavaju studije slucaja te analize fokusirane na sadrzaj i kontekst
promjena, a manje na sam proces implementacije (Kickert, 2013; Kuipers et al., 2014).

Javni sektor sve se viSe percipira kao preglomazan, suviSe trom i neucinkovit. Takve
predodzbe ponajprije dolaze do izrazaja u uvjetima krize i smanjenih financijskih
sredstava, kada je javni sektor dodatno izlozen pritisku da poboljSa svoju ucinkovitost 1
poveca transparentnost. Kao odgovor na takve pritiske, u javnom sektoru pocele su se
primjenjivati tehnike upravljanja promjenama razvijene za potrebe privatnog sektora.
Pri tome su najcesce bile zanemarivane specificnosti javnog sektora pa su i rezultati
upravljanja promjenama bili dvojbeni. To je potaknulo pojedine autore da zakljuce kako
je pri upravljanju promjenama u javnom sektoru potrebno uzeti u obzir njegov
specifi¢an kontekst (Coram i Burnes, 2001; Brown, Waterhouse i Flynn, 2003; Piercy,
Phillips 1 Lewis, 2013; Van der Voet, 2014).

Suvremene tehnologije mogu biti od velike pomo¢i javnom sektoru u njegovu nastojanju

da unaprijedi svoje djelovanje. lako tehnoloSke promjene otvaraju brojne moguénosti, u
slucaju kada su pogresno vodene, one postaju izvor problema. Izbor primjerene
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strategije upravljanja tehnoloskim promjenama ovisi, uz ostalo, o utjecaju takvih
promjena na produktivnost, kvalitetu, kapacitet i koriStene resurse (Frankel, 1990). U
privatnom su sektoru tehnoloske promjene u prvom redu potaknute trziSnim pritiscima
i djelovanjem konkurencije te nastojanjem da se u najve¢oj mogucoj mjeri racionalizira
poslovanje. Prema Frenkelu, ¢imbenici koji utje¢u na odluke vezane uz tehnoloske
promjene ovise o trenutacnoj tehnoloskoj poziciji, knjizi narudzbi, marketinSkom
potencijalu proizvoda, trziSnom poloZaju, cijeni inputa, dostupnim tehnoloSkim
opcijama te trendovima u proizvodnoj i procesnoj tehnologiji. Pri tome se kao najvaznije
varijable odluc¢ivanja u wupravljanju tehnoloskim promjenama izdvajaju: izbor
tehnologije, metoda inovacije, usvajanja, razvoja i uvodenja novih tehnologija, tajming
usvajanja, razvitka i uvodenja tehnoloskih promjena, tempo uvodenja tehnoloskih
promjena te razina ulaganja u tehnoloSke promjene i kapaciteti koji su rezultat toga.

Drzava i njezine institucije imaju vitalnu ulogu u tehnoloskim promjenama koje vode
stvaranju informacijskog drustva. Prema Jorgensenu 1 Klayu (2007), ona se ogleda u
pokretanju istrazivackih i razvojnih projekata te kroz funkciju potencijalnog kupca i
korisnika novih tehnologija. Autori su takoder istaknuli da norme koje usmjeravaju
razvitak 1 primjenu predstavljaju najkriti¢niji aspekt odnosa javne uprave i tehnologije.
Vaznost upravljanja promjena za ucinkovito funkcioniranje cjelokupnoga drzavnog
aparata je nedvojbena. No, 1 pored toga, podrucje upravljanja tehnoloskim promjenama
je unutar teorije i prakse javne uprave marginalizirano. Polazec¢i od te ¢injenice, Pollitt
(2011) je razvio konceptualni okvir za analizu tehnoloskih promjena u javnom sektoru.
U njega je ukljucio utjecaj tehnoloskih promjena na korisnike javnih servisa, pruZatelje
usluga, dobavljace i politiCare te na Sire kulturne norme i uvjerenja.

Ljudski resursi klju¢ni su za uspjeh tehnoloskih promjena u javnoj upravi. Stoga je
nuzno sagledati na koji na¢in zaposlenici u drzavnim institucijama percipiraju razlicite
aspekte tehnoloskih promjena. Hennessy 1 Sawchuk (2003) ispitali su kako djelatnici
javne uprave reagiraju na tehnoloske promjene u kontekstu procesa ucenja i rada.
Utvrdili su da djelatnicima ne odgovaraju organizirani oblici u¢enja, Sto indicira da im
je neformalno ucenje vaznije. Osim toga, ispitanici su se zalili da je uvodenje tehnologija
rezultiralo time da rade i1 u¢e u okruzenju koje se depersonaliziralo, fragmentiralo 1
polariziralo u smislu odnosa radnika i menadzmenta.

Pattnaik, Chetana i Das Mohapatra (2015) istrazili su stavove zaposlenika javnih i
privatnih banaka o upravljanju tehnoloSkim promjenama. Njihova studija je otkrila da
su osobe zaposlene u privatnom sektoru, kao i oni mlade dobi, zadovoljniji na¢inom na
koji se tehnoloSkim promjenama upravlja u njihovoj organizaciji. Autori su takoder
utvrdili da zaposlenici s vi§im stupnjem obrazovanja pozitivnije ocjenjuju upravljanje
tehnoloskim promjenama.

Upravljanje promjenama u drzavnim organizacijama ¢esto se promatra kroz prizmu
elektronicke uprave (e-uprave). Proces realizacije projekata e-uprave pretpostavlja niz
promjena, medu kojima se posebno isti¢u one tehnoloske. Papantoniou et al. (2001)
smatraju da bi upravljanje promjenama trebalo biti garancija da se inicijative vezane uz
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e-upravu odvijaju na vrijeme, uz zadovoljavanje zahtjeva interesnih skupina i
iskoriStavanje potencijala trziSnih kretanja i nove tehnologije. Osim toga, upravljanje
promjenama treba omoguciti da se stecena iskustva sacuvaju i ponovno iskoriste.

Stojanovic, Stojanovic i Apostolou (2006) promatraju proces upravljanja promjenama
kao kontinuirani proces poboljSavanja. U svojem su radu pokazali kako semanticke web
tehnologije mogu unaprijediti upravljanje promjenama u e-upravi. Budu¢i da su sustavi
e-uprave predmet kontinuiranih promjena, radi izbjegavanja problema potrebno je
upravljanje promjenama tretirati na sustavniji nacin te izbjegavati ad hoc rjesenja.

Li i Dai (2011) izgradili su model upravljanja promjenama za automatsku provjeru
uskladenosti servisa e-uprave s propisima i zakonima. KoriStenjem podataka iz podrucja
e-uprave, autori su pokazali na koji nacin njihov pristup mozZe pomoc¢i administratorima
da automatski identificiraju nedosljednosti u procesnim modelima. Polazeéi od
konstatacije da je upravljanje promjenama u procesu implementacije e-uprave vrlo
slozeno pitanje, Nograsek (2011) zakljuCuje da je loSa strategija upravljanja
promjenama Cest razlog za neuspjeh takvih projekata. Dodatni problem predstavlja to
Sto se e-uprava uglavnom shvaca kao primjena informacijskih 1 komunikacijskih
tehnologija u javnom sektoru, a ne kao kompleksno organizacijsko pitanje. Autorica u
svojem radu takoder upozorava na nedostatak literature posvecene upravljanju
promjenama u e-upravi.

El Badawy 1 Attia (2014) istrazili su u¢inak upravljanja promjenama na e-upravu na
primjeru Egipta. Ustvrdili su da je upravljanje promjenama uvijek veliki izazov te zato
treba biti planirano strateSki. Poput NograSek, istaknuli su da je loSe upravljanje
promjenama jedan od glavnih razloga za neuspjeh e-uprave u zemljama u razvoju. Kao
veliku prepreku uspjes$noj implementaciji e-uprave naveli su otpor zaposlenika prema
promjenama.

3 Cilj radaiistrazivacka pitanja

Tehnoloske promjene su neizbjezne i1 organizacije moraju znati kako se s njima nositi.
U vremenu stalnog napretka, ponajprije u domeni informacijskih i komunikacijskih
tehnologija, upravljanje takvim promjenama namece se kao imperativ. lako se
pravodobno usvajanje tehnoloskih dostignu¢a u poslovnom svijetu smatra jednom od
klju¢nih konkurentskih prednosti, iznimno je vazno i da javni sektor u svojem djelovanju
implementira najnovije alate i procese. Jedino ¢e na taj naCin biti u mogucnosti
ucinkovito ispuniti svoju temeljnu funkciju zadovoljenja javnih potreba. Osim toga, ne
smije se zaboraviti uloga javnog sektora kao nositelja tehnoloskih promjena, zato Sto
upravo drzava cesto inicira i financira tehnoloski najzahtjevnije projekte (npr. u
podrucju znanosti, vojne industrije, svemirskih istrazivanja i energetike).

Usprkos vaznosti tehnoloSkih promjena za funkcioniranje javnog sektora na svim
razinama, ta je problematika vrlo slabo istrazena. U dostupnoj literaturi posebno se

122



Oeconomica Jadertina 2/2016.

uocava nedostatak empirijskih istrazivanja koji bi pruzili uvid u u¢inkovitost upravljanja
tehnoloskim promjenama u drzavnim institucijama. Polazeé¢i od ¢injenice da su ljudski
resursi kljucni za uspjeSnu implementaciju promjena, glavni je cilj ovoga rada utvrditi
kako zaposlenici srediSnjih tijela drzavne uprave Republike Hrvatske ocjenjuju
upravljanje tehnoloskim promjenama i pojedine aspekte toga procesa. Naime, i najbolje
planirane promjene ne mogu se uspjesno realizirati bez podrske zaposlenika.

Zbog uske povezanosti tehnoloskih promjena s realizacijom projekata e-uprava, u radu
je ispitano 1 koliko su zaposlenici zadovoljni rezultatima ostvarenim na tom polju.
Konkretno, istrazivanje je bilo vodeno sljede¢im pitanjima:

= Koliko su zaposlenici srediSnjih tijela drzavne uprave zadovoljni tehnoloskim
promjenama koje su se dogodile u njihovim institucijama i e-servisima drZavne
uprave?

= Postoje i znacajne razlike u razinama zadovoljstva tehnoloskim promjenama 1 e-
servisima drzavne uprave s obzirom na promatrana obiljezja zaposlenika?

= Kako =zaposlenici srediSnjih tijela drZzavne uprave ocjenjuju pojedine aspekte
upravljanja tehnoloskim promjenama u svojim institucijama?

= Postoji li znacajna ovisnost izmedu promatranih obiljezja zaposlenika i njihove
percepcije pojedinih aspekata upravljanja tehnoloskim promjenama s obzirom na
klastere u koje su razvrstani?

4 Ispitanici i metode

Istrazivanje je provedeno s pomocu online upitnika na uzorku zaposlenika srediSnjih
tijela drzavne uprave Republike Hrvatske. Anketi se odazvalo 367 osoba zaposlenih u
ministarstvima, drzavnim uredima i drZzavnim upravnim organizacijama. Tablica 1.
prikazuje razdiobu ispitanika prema dobi, spolu, stupnju obrazovanja i njthovu poloZaju
u instituciji. Ispitanici su za potrebe analize podijeljeni u tri dobne skupine. Najvise je
osoba koje su sudjelovale u anketi bilo srednje dobi, a najmanje je brojila skupina
ispitanika starih 50 ili viSe godina.

U uzorku su prevladavale Zene 1 osobe koje su zavrsile preddiplomski ili diplomski
studij, dok je najmanje bilo onih sa srednjosSkolskim obrazovanjem. Vecina ispitanika
nije u vrijeme provodenja ankete obavljala rukovodecu funkciju. Osim deskriptivne
statisticke metode, u analizi su s ciljem ispitivanja znacajnosti razlika u ocjenama
pojedinih skupina zaposlenika koristeni Mann-Whitneyev i Kruskal-Wallisov test.

Klaster analiza primijenjena je sa svrhom identificiranja relativno homogenih skupina
ispitanika s obzirom na njihovu percepciju pojedinih aspekata upravljanja tehnoloSkim
promjenama. S pomocu hi-kvadrat testa provjereno je postoji li znacajna ovisnost
izmedu promatranih obiljezja zaposlenika i determiniranih klastera.
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Tablica 1. Razdioba ispitanika prema dobi, spolu, stupnju obrazovanja i polozaju

Obiljezje Broj ispitanika | Struktura (%)

Dob (navrsSene godine)

20-34 120 32,7

35-49 178 48,5

50— 64 69 18,8
Spol

Muski 126 34,3

Zenski 241 65,7
Stupanj obrazovanja

Srednja skola 50 13,6

Preddiplomski/diplomski studij 240 65,4

Poslijediplomsko obrazovanje 77 21,0
Polozaj u instituciji

Zaposlenik 271 73,8

Menadzer 96 26,2

5 Rezultati analize

Ispitanici su na skali od 1 do 5 iskazali zadovoljstvo tehnoloskim promjenama koje su
se dogodile u njihovoj instituciji te da ocjene uspjeSnost institucije u njihovu
provodenju. Na istoj skali iskazali su svoje slaganje s tvrdnjama koje se odnose na
zadovoljstvo e-servisima drzavne uprave. Tablica 2. sadrzi deskriptivne statisticke
pokazatelje koji su izraCunati na temelju dobivenih odgovora.

Tablica 2. Zadovoljstvo tehnoloskim promjenama i e-servisima drZzavne uprave
(statisticki pokazatelji)

Zadovoljstvo U SpJeSI.l.OSt Zadovoljstvo ZadOYOIJ stvo Zadovolj Stvo
et . .| institucije u . brzinom | brojem usluga
Statisticki tehnoloSkim .| e-servisima . .
. . provodenju . kojom se |dostupnih preko
pokazatelj promjenama o drzavne .. .
. .. ... |tehnoloskih razvija e- e-servisa
u 1nstituciji . uprave ¥
promjena uprava drzavne uprave
Artmeticka 3.07 3.16 3,52 2,99 3.29
Medijan 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00
Mod 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00
Interkvartil 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00
zéi‘i‘j‘;acri?;‘a 1.02 1,08 0.94 1,09 1,00
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Aritmeticka sredina upucuje na prilicno neutralan stav ispitanika po pitanju zadovoljstva
tehnoloskim promjenama koje su se dogodile u njihovoj instituciji. Uspjesnost
institucije u njihovom provodenju zaposlenici sredisnjih tijela drzavne uprave ocijenili
su tek nesto pozitivnije. U oba slu¢aja medijan i mod imaju vrijednost 3. Ovakvi rezultati
upucuju na zakljucak da se, sa stajalista zaposlenika, tehnoloskim promjenama u tijelima
drzavne uprave Republike Hrvatske ne upravlja dovoljno u€inkovito te da postoji mnogo
prostora za poboljsanje. Uzimajuci u obzir zanemarenost ove problematike od hrvatskih
stru¢njaka i znanstvenika te nedovoljnu prisutnost tema iz podrucja upravljanja
promjenama unutar javnog sektora u nastavnim programima visokoobrazovnih
institucija, ovakav stav zaposlenika €ini se realnim i ocekivanim.

U odnosu na tehnoloSke promjene, zaposlenici su iskazali ve¢i stupanj zadovoljstva s
pokrenutim e-servisima drZavne uprave. Pozitivniji stav o e-servisima moZe se
protumaciti time da su prepoznali nastojanja i aktivnosti vezane uz informatizaciju tijela
drzavne uprave. Naime, posljednjih petnaestak godina usvojeno je nekoliko strategija s
ciljem razvitka e-uprave u Republici Hrvatskoj.

U skladu s njima ostvareni su znacajni pomaci te je pokrenut ¢itav niz projekata koji su
unaprijedili interakciju drzavnih institucija s poslovnim subjektima i stanovniStvom. No
ni u slucaju e-servisa, prema misljenju ispitanika, jo§ uvijek nisu ostvareni Zeljeni
rezultati. To potvrduju njihove ocjene zadovoljstva brzinom kojom se razvija e-uprava
i brojem usluga dostupnih preko e-servisa drzavne uprave. Iz toga proizlazi da je
potrebno intenzivirati proces informatizacije tijela drZzavne uprave i povecati broj
usluga. Na taj bi se nacin nedvojbeno povecala u¢inkovitost drzavne administracije, koja
se smatra jednim od glavnih izvora problema u drzavi.

U Tablici 3. navedeni su rezultati testiranja znacajnosti razlika u stavovima zaposlenika
srediS$njih tijela drzavne uprave s obzirom na dob, spol, stupanj obrazovanja i polozaj u
instituciji. lako vrijednosti prosjecnih rangova indiciraju da mladi zaposlenici u odnosu
na ostale uglavnom iskazuju manji stupanj zadovoljstva, prema rezultatima Kruskal-
Wallisova testa niti u jednom slu¢aju nije potvrdeno da postoje najmanje dvije skupine
koje se statisti¢ki znacajno razlikuju.

Takoder, Mann-Whitneyevim testom nije utvrdeno postojanje niti jedne statisticki
znacajne razlike u ocjenama zaposlenika 1 menadzera, iako su menadZeri imali nesto
pozitivniji stav o analiziranim pitanjima. Prema Mann-Whitneyevu testu muski i zenski
zaposlenici statisti¢ki znac¢ajno se razlikuju u zadovoljstvu brzinom razvitka e-uprave i
brojem usluga dostupnih preko e-servisa drzavne uprave. U oba su slucaja ve¢i stupanj
zadovoljstva iskazale zaposlenice. S obzirom na stupanj obrazovanja, Kruskal-
Wallisovim testom potvrdeno je da postoje najmanje dvije skupine koje se statisticki
znacajno razlikuju Sto se ti¢e zadovoljstva brojem usluga dostupnih preko e-servisa
drzavne uprave. BrojnoS¢éu usluga najvise su zadovoljni zaposlenici sa zavrSenom
srednjom Skolom, a najmanje oni s poslijediplomskim obrazovanjem.
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Tablica 3. Rezultati testiranja znacajnosti razlika s pomocu Mann-Whitneyeva i
Kruskal-Wallisova testa

Uspjesnost . .
Zadovoljstvo| institucije [Zadovoljstvo Zado‘./oh Stvo Zaslovoh stvo
g . brzinom brojem usluga
I tehnoloskim u e-servisima . .
Obiljezje . . . kojom se | dostupnih preko
promjenama |provodenju| drzavne . .
TR o razvija e- e-servisa
u instituciji tehnoloskih| uprave .
. uprava drzavne uprave
promjena
Dob (navrsene godine) Prosjecni rang
20-34 183,92 178,81 170,55 174,15 176,85
35-49 186,80 186,81 190,51 187,67 187,22
50-64 176,92 185,79 190,61 191,65 188,12
Kruskal-Wallisov test| p=0,790 | p=0,793 | p=0,202 p=0,421 p=0,640
Spol Prosjecni rang
Muski 189,50 184,94 172,16 168,02 166,56
Zenski 181,12 183,51 190,19 192,36 193,12
Mann-Whitneyev test| p=0,453 | p=0,899 | p=0,103 | p=0,030* p=0,017%
Stupanj obrazovanja Prosjecni rang
Srednja Skola 203,37 199,93 195,21 204,61 218,62
Preddiplomski/diplomskil ¢} 5, 182,19 | 183,39 182,22 181,51
studij
Poslijediplomsko 180,12 | 17929 | 17862 | 176.16 169.29
obrazovanje
Kruskal-Wallisov test| p=0,347 | p=0,483 | p=0,653 p=0,279 p=0,022%
Polozaj u instituciji Prosjecni rang
Zaposlenik 179,82 180,79 183,20 181,18 183,23
Menadzer 195,80 193,07 186,26 191,95 186,16
Mann-Whitneyev test| p=0,185 | p=0,312 | p=0,798 p=0,376 p=0,808

* Statisti¢ki znacajno na razini p <0,05

U okviru upitnika ispitano je i kako zaposlenici srediSnjih tijela drzavne uprave
ocjenjuju pojedine aspekte upravljanja tehnoloskim promjenama u njihovim
institucijama. Odgovori ispitanika mjereni su na skali od 1 (uopée se ne slazem) do 5
(potpuno se slazem). Deskriptivni statisticki pokazatelji izracunati na temelju odgovora
ispitanika navedeni su Tablici 4 (u prilogu).

Na temelju izraCunatih aritmetickih sredina moze se zakljuciti da anketirani zaposlenici
uglavnom nisu zadovoljni na¢inom na koji se upravlja tehnoloskim promjenama u
njihovim institucijama. Od 20 konstatacija vezanih uz upravljanje tehnoloskim
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promjenama samo je za pet utvrdena aritmeticka sredina veéa od 3, a i u tim slucajevima
zaposlenici nisu iskazali veliki stupanj suglasnosti, odnosno zadovoljstva. Ispitanici su
najpozitivnije ocijenili tvrdnju da se tehnoloSke promjene poduzimaju s pozitivnim
namjerama, a ne zbog necijeg hira. No 1 u slucaju tog pitanja ostavljen je prostor
uvjerenju da to nije uvijek tako. Anketirani zaposlenici su takoder djelomi¢no suglasni
s konstatacijama da njihova institucija aktivno prati tehnoloski napredak i kontinuirano
provodi promjene te da zaposlenici dobivaju potrebnu tehnic¢ku 1 drugu podrsku vezanu
uz tehnoloske promjene.

Aritmeticka sredina tek nesto veca od 3 izracunata je za tvrdnje da zaposlenici mogu
slobodno i bez straha od posljedica iskazati svoje misljenje o tehnoloskim promjenama
te da je rukovode¢i kadar u instituciji kompetentan za upravljanje tehnoloSkim
promjenama. Najmanja aritmeti¢ka sredina izracunata je za konstataciju da se posebno
nagraduju zaposlenici koji pridonose provedbi tehnoloskih promjena. Ovakav rezultat
je ocekivan s obzirom na to da u sustavu drZzavne administracije, ponajprije u
financijskom smislu, postoji vrlo malo prostora za nagradivanje pojedinaca koji se isticu
svojim radom. Upravo se pitanje obraCuna plac¢a drzavnih sluzbenika prema ucinku
izdvaja kao jedno od temeljnih u najavljenoj reformi javne uprave.

Kao znacajnije probleme u upravljanju tehnoloskim promjenama ispitanici izdvajaju to
Sto se smanjenju otpora zaposlenika prema promjenama i njihovu motiviranju ne
posvecuje dovoljna pozornost te §to se zaposlenicima jasno ne objasnjavaju razlozi,
vaznost 1 cilj provodenja tehnoloskih promjena. Ovakvi stavovi indiciraju da rukovodeci
kadar u sredi$njim tijelima drzavne uprave ne shvaca koliko je vazno pravovremeno
pripremiti zaposlenike na promjene i informirati ih o svim pitanjima od njihova interesa.

Osjecaj nepravde moZze snazno utjecati na ishod promjena i biti jedan od klju¢nih
¢imbenika neuspjeha. Odgovori ispitanika upucuju na zaklju¢ak da su oni skloni
vjerovati kako u procesu provodenja tehnoloskih promjena svi zaposlenici nisu
ravnomjerno opterec¢eni, odnosno da postoje privilegirani pojedinci. S obzirom na stanje
u javnoj upravi, nije iskljuceno da zaposlenici s razlogom smatraju kako su neki manje
optereceni poslom, no ne smije se zanemariti ni subjektivnost u takvim ocjenama.
Pogreska je menadzmenta ako pravovremeno ne reagira te dopusti da negativni osjecaji
loSe utjecu ne samo na pojedince, nego i na cijeli kolektiv. Zbog toga je nuzno
zaposlenike unaprijed informirati o na¢inu na koji se tehnoloske promjene odrazavaju
na njih i njihov posao, no i to se propusta uciniti.

S ciljem identifikacije relativho homogenih skupina ispitanika s obzirom na njihovu
percepciju pojedinih aspekata upravljanja tehnoloskim promjenama provedena je klaster
analiza. KoriStenjem algoritma k-sredina zaposlenici su podijeljeni u dva klastera.
Adekvatan broj klastera utvrden je u okviru hijerarhijske klaster analize s pomocu
Wardove metode. Aritmeticke sredine i standardne devijacije za dva determinirana
klastera navedene su u Tablici 5 (u prilogu).
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Vrlo slicnim prosjeénim ocjenama ispitanici su vrednovali tvrdnje da u procesu
tehnoloskih promjena svi dijelovi institucije aktivho medusobno suraduju te da
zaposlenici aktivno sudjeluju u implementaciji tehnoloskih promjena. Medusobna
suradnja svih dijelova organizacije i zaposlenika temeljna je pretpostavka uspjesne
provedbe bilo koje promjene, no stav je ispitanika da to nije slucaj u njihovim
institucijama. Nesto ve¢om prosjecnom ocjenom ispitanici su se odredili prema tvrdnji
da se pri provodenju tehnoloskih promjena postuju rokovi. Uz navedene propuste i
probleme u upravljanju tehnoloSkim promjenama, kaSnjenje u provedbi promjena je
neminovno.

Aritmeticka sredina manja od 3, S§to je neutralni stav, izraCunata je i za sljedece
konstatacije: uloge i odgovornosti sudionika tehnoloskih promjena jasno su definirane,
odluke menadZmenta vezane uz provedbu tehnoloskih promjena su transparentne,
rukovodeéi kadar uspjesno rjesava konflikte u provodenju tehnoloskih promjena,
tehnoloSke promjene u instituciji provode se sustavno i organizirano, a ne stihijski,
izmedu menadzmenta i zaposlenika uklju¢enih u tehnoloske promjene postoji dobra
komunikacija, tehnoloSke promjene u instituciji pazljivo se unaprijed planiraju te pri
provodenju tehnoloSkih promjena institucija se uglavnom oslanja na vlastite snage.

Dobiveni rezultati jasno indiciraju da zaposlenici u sredi$njim tijelima drZzavne uprave
Republike Hrvatske uglavnom negativno percipiraju razli¢ite aspekte upravljanja
tehnoloSkim promjenama, §to je u skladu s njthovim ocjenama zadovoljstva
tehnoloSkim promjenama i uspjesnosti institucije u njihovu provodenju. U prvi klaster
razvrstano je 227 zaposlenika (61,9 %), a u drugi 140 zaposlenika (38,1 %). Prvi klaster
¢ine zaposlenici koji pozitivnije ocjenjuju razlicite aspekte upravljanja tehnoloskim
promjenama, a drugi oni nezadovoljniji. Hi-kvadrat test primijenjen je u analizi kako bi
se ispitalo postoji li statisticki znacajna ovisnost izmedu pripadnosti klasteru i dobi,
spola, stupnja obrazovanja i poloZaja u instituciji. U Tablici 6. navedene su pripadajuce
razdiobe s rezultatima hi-kvadrat testa (u prilogu).

Iako su u pojedinim skupinama zastupljeniji zaposlenici koji pozitivnije, odnosno
negativnije percipiraju razli¢ite aspekte upravljanja tehnoloskim promjenama, prema
rezultatima hi-kvadrat testa niti u jednom slucaju nije potvrdeno postojanje statisticki
znacajne ovisnosti izmedu promatranih obiljezja i pripadnosti klasteru. Ovo implicira
da zaposlenici bez obzira na svoju dob, spol, stupanj obrazovanja i polozaj u instituciji
imaju ujednacene stavove o analiziranim pitanjima.

6 Zakljucak

Organizacije moraju biti sposobne prilagoditi svoje djelovanje promjenjivim 1 vrlo
kompleksnim uvjetima u okruzenju. U neizvjesnim i turbulentnim vremenima samo one
organizacije koje u svoju poslovnu praksu ugrade promjene mogu ocekivati pozitivne
rezultate i pomake. Prihvacanje promjena kao prilike i racionalno preuzimanje rizika
danas su vise nego ikada ranije preduvjeti uspjeSnog poslovanja. U privatnom sektoru
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svako kaSnjenje u prilagodbi ima visoku cijenu i moze imati kobne posljedice. Dugo se
Cinilo da su drzavne institucije izuzete od zakona trzista te da za njih vrijede posebna
ekonomska pravila. Tijekom desetlje¢a drzavni se aparat kontinuirano povecavao,
ostavljaju¢i dojam da je skup, trom i neucinkovit, pa kada su nastupili ozbiljni
gospodarski problemi i taj se sektor suocio sa zahtjevima za racionalizacijom i
ucinkovitijim djelovanjem. Upravljanje promjenama jedan je od nacina na koji drzavne
institucije mogu odgovoriti takvim pritiscima 1 unaprijediti svoje funkcioniranje kako bi
na najbolji nacin zadovoljile potrebe poslovnih subjekata i stanovnistva. Koristenje alata
i tehnika upravljanja promjenama osigurava da drzavne institucije provode promjene u
zeljenom smjeru, na troskovno u¢inkovit nacin i u planiranim rokovima.

U vremenu stalnog 1 ubrzanog napretka, upravljanje tehnoloSkim promjenama izdvaja
se kao posebno vazno pitanje za nositelje odlu¢ivanja i kreatore strategija razvitka javne
uprave. Modernizacija toga sektora izravno pridonosi opéem drustvenom razvitku, ne
samo kroz stvaranje poticajne poduzetnicke okoline, u kojoj je pojednostavljen 1 olakSan
rad poslovnim subjektima, nego i kroz jaCanje participacije gradana u procesima
donosenja odluka. Tako su u Republici Hrvatskoj ostvareni znacajni rezultati u podrucju
informatizacije tijela drzavne uprave, prakticki je potpuno neistraZzeno na koji nacin
zaposlenici u tim institucijama, a o kojima presudno ovisi ishod poduzetih aktivnosti,
percipiraju upravljanje tehnoloSkim promjenama. Polaze¢i od toga, u radu su
prezentirani rezultati istrazivanja €iji je cilj bio utvrditi kako zaposlenici sredisnjih tijela
drzavne uprave ocjenjuju upravljanje tehnoloskim promjenama u svojim institucijama
te koliko su zadovoljni e-servisima drZzavne uprave. Prema rezultatima analize, ispitanici
su tek djelomicno pozitivno ocijenili tehnoloske promjene i uspjeSnost institucije u
njihovu provodenju. NeSto viSe su zadovoljni e-servisima drzavne uprave, ali ne i
brzinom kojom se razvija e-uprava. Stavovi zaposlenika s obzirom na promatrana
obiljezja prilicno su ujednaceni. Rezultati testiranja potvrdili su da se muskarci 1 Zene
znacajno razlikuju u zadovoljstvu brzinom razvitka e-uprave i brojem usluga dostupnih
preko e-servisa drzavne uprave, a s obzirom na stupanj obrazovanja jedino po pitanju
zadovoljstva brojem usluga, dok niti jedna razlika s obzirom na dob 1 poloZaj u instituciji
nije statisti¢ki znacajna. Analiza je nadalje pokazala da zaposlenici uglavnom nisu
zadovoljni na¢inom na koji se upravlja tehnoloSkim promjenama u njihovim
institucijama s obzirom na to da su veéinu aspekata upravljanja promjenama ocijenili
negativno. Najpozitivnije su ocijenili tvrdnju da se tehnoloske promjene poduzimaju s
pozitivnim namjerama, a najmanji stupanj slaganja iskazali su s konstatacijom da se
posebno nagraduju zaposlenici koji pridonose provedbi tehnoloskih promjena.
Primjenom klaster analize ispitanici su razvrstani u dvije skupine. Prvi klaster su €inili
oni koji pozitivnije percipiraju upravljanje tehnoloskim promjenama, a drugi oni manje
zadovoljni. Rezultati hi-kvadrat testa nisu potvrdili da postoji znacajna ovisnost izmedu
promatranih obiljezja 1 pripadnosti klasteru, Sto indicira da su zaposlenici prili¢no
homogeni u svojim stavovima s obzirom na razlike u dobi, spolu, stupnju obrazovanja i
polozaju u instituciji.

Upravljanje tehnoloskim promjenama u drzavnim institucijama nuzno je unaprijediti
kako bi se ostvarili optimalni rezultati i time dao dodatni poticaj gospodarskom i
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drustvenom razvitku. Istrazivanje Ciji su rezultati prezentirani u ovome radu potvrduje
da je upravljanju tehnoloskim promjenama u tijelima drzavne uprave potrebno posvetiti
daleko vecu pozornost nego S$to je to do sada bio slucaj. To ponajprije znaci da se mora
osigurati da rukovodec¢i kadar u drzavnoj administraciji, ponajprije onaj neposredno
odgovoran za provodenje tehnoloSkih promjena, posjeduje odgovarajuca znanja i
vjesStine, Sto pretpostavlja njegovu permanentnu izobrazbu. Pri tome se potrebno
posebno fokusirati na problematiku vodenja ljudi kroz proces promjena i smanjenje
njihova otpora prema promjenama. Jednako je vazno u nastavne programe
visokoobrazovnih institucija ukljuciti izucavanje razliCitih aspekata upravljanja
tehnoloskim promjenama kako bi budu¢i menadzeri, nakon zavrSetka studija, bili
spremni preuzeti odgovornost za vodenje organizacija kroz transformacijske procese.
Osim toga, potrebno je potaknuti interes znanstvene i strune javnosti za teme iz
podrucja upravljanja tehnoloskim promjenama u drzavnim institucijama te kontinuirano
provoditi istrazivanja stavova zaposlenika kako bi se pravovremeno detektirali moguéi
problemi 1 ponudila rjeSenja.
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Tablica 4. Ocjene pojedinih aspekata upravljanja tehnoloSkim promjenama (statisticki

pokazatelji)
< — <
Konstatacija g3 g § < —§ g
S~ S a2 s >
< = wn
Institucija aktivno prati tehnoloski napredak i kontinuirano 3,19 3,00 3,00 1,00 1,04
provodi promjene
Rukovode¢i kadar u instituciji kompetentan je za upravljanje 3,01 3,00 3,00 2,00 1,10
tehnoloskim promjenama
Tehnoloske promjene poduzimaju se s pozitivnim namjerama, | 3,50 | 4,00 | 4,00 | 1,00 | 1,08
a ne zbog necijeg hira
TehnoloSke promjene u instituciji pazljivo se unaprijed 2,93 3,00 | 3,00 | 2,00 1,12
planiraju
TehnoloSke promjene u instituciji provode se sustavno i 2,89 3,00 3,00 2,00 1,14
organizirano, a ne stihijski
Pri provodenju tehnoloskih promjena postuju se rokovi, 2,74 | 3,00 | 3,00 1,00 1,07
odnosno nema kasnjenja
U procesu tehnoloskih promjena svi dijelovi institucije aktivno| 2,66 3,00 3,00 1,00 1,10
medusobno suraduju
Smanjenju otpora zaposlenika prema promjenama i njihovu 2,57 3,00 3,00 1,00 1,07
motiviranju posvecéuje se velika pozornost
Zaposlenicima se jasno objaSnjavaju razlozi, vaznost i cilj 2,61 3,00 | 2,00 1,00 1,15
provodenja tehnoloskih promjena
Zaposlenici su unaprijed informirani o nac¢inu na koji se 2,64 3,00 3,00 1,00 1,12
tehnoloSke promjene odrazavaju na njih i njihov posao
Zaposlenici mogu slobodno i bez straha od posljedica iskazati | 3,03 3,00 3,00 | 2,00 1,15
svoje misljenje o tehnoloskim promjenama
Zaposlenici aktivno sudjeluju u implementaciji tehnoloskih 2,67 | 3,00 | 3,00 1,00 1,16
promjena
Uloge i odgovornosti sudionika tehnoloskih promjena jasno su | 2,79 3,00 3,00 1,00 1,05
definirane
U procesu provodenja tehnoloskih promjena svi zaposlenici su | 2,63 3,00 3,00 1,00 1,14
ravnomjerno optereceni, odnosno nema privilegiranih
Zaposlenici dobivaju potrebnu tehnicku i drugu podrsku 3,10 3,00 | 4,00 | 2,00 1,15
vezanu uz tehnoloske promjene
Izmedu menadzmenta i zaposlenika ukljucenih u tehnoloske 2,93 3,00 3,00 2,00 1,10
promjene postoji dobra komunikacija
Rukovodec¢i kadar uspjesno rjesava konflikte u provodenju 2,89 3,00 3,00 2,00 1,11
tehnoloskih promjena
Odluke menadzmenta vezane uz provedbu tehnoloskih 2,81 3,00 3,00 2,00 1,13
promjena su transparentne
Zaposlenici koji pridonose provedbi tehnoloskih promjena se 2,32 | 2,00 | 3,00 | 2,00 1,09
nagraduju
Pri provodenju tehnoloskih promjena institucija se uglavnom 2,96 | 3,00 | 3,00 | 2,00 1,09

oslanja na vlastite snage
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Tablica 5. Aritmeticke sredine i standardne devijacije klastera

Prvi klaster

Drugi klaster

2 2e | 2 g s
Konstatacija :;2, g = '§ "% g = §
EZ | 2% | EE | 2%
g @ S8 g @ 8.3
< 2 < 2
Institucija aktivno prati tehnoloski napredak i kontinuirano 3,65 0,82 2,45 0,93
provodi promjene
Rukovode¢i kadar u instituciji kompetentan je za 3,59 0,82 2,06 0,80
upravljanje tehnoloSkim promjenama
Tehnoloske promjene poduzimaju se s pozitivnim 3,96 0,74 2,76 1,13
namjerama, a ne zbog necijeg hira
Tehnoloske promjene u instituciji pazljivo se unaprijed 3,53 0,80 1,96 0,84
planiraju
Tehnoloske promjene u instituciji provode se sustavno i 3,55 0,80 1,84 0,75
organizirano, a ne stihijski
Pri provodenju tehnoloskih promjena postuju se rokovi, 3,27 0,82 1,88 0,84
odnosno nema kasnjenja
U procesu tehnoloskih promjena svi dijelovi institucije 3,23 0,89 1,75 0,71
aktivno medusobno suraduju
Smanjenju otpora zaposlenika prema promjenama i njihovu | 3,10 0,88 1,71 0,73
motiviranju posvecuje se velika pozornost
Zaposlenicima se jasno objasnjavaju razlozi, vaznost i cilj 3,23 0,95 1,61 0,61
provodenja tehnoloskih promjena
Zaposlenici su unaprijed informirani o nacinu na koji se 3,20 0,91 1,72 0,75
tehnoloske promjene odrazavaju na njih i njihov posao
Zaposlenici mogu slobodno i bez straha od posljedica 3,60 0,88 2,11 0,91
iskazati svoje misljenje o tehnoloSkim promjenama
Zaposlenici aktivno sudjeluju u implementaciji tehnoloskih | 3,22 0,98 1,79 0,82
promjena
Uloge i odgovornosti sudionika tehnoloskih promjena jasno | 3,33 0,81 1,91 0,74
su definirane
U procesu provodenja tehnoloskih promjena svi zaposlenici | 3,19 0,92 1,71 0,81
su ravnomjerno optereceni, odnosno nema privilegiranih
Zaposlenici dobivaju potrebnu tehnic¢ku i drugu podrsku 3,69 0,82 2,14 0,94
vezanu uz tehnoloske promjene
Izmedu menadzmenta i zaposlenika ukljucenih u tehnoloske| 3,54 0,80 1,93 0,74
promjene postoji dobra komunikacija
Rukovode¢i kadar uspjesno rjesava konflikte u provodenju 3,51 0,77 1,89 0,82
tehnoloskih promjena
Odluke menadzmenta vezane uz provedbu tehnoloskih 3,44 0,78 1,79 0,80
promjena su transparentne
Zaposlenici koji pridonose provedbi tehnoloskih promjena 2,76 1,00 1,60 0,81
se nagraduju
Pri provodenju tehnoloSkih promjena institucija se 3,30 0,96 2,41 1,08
uglavnom oslanja na vlastite snage
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Tablica 6. Razdiobe ispitanika prema pripadnosti klasteru i dobi, spolu, stupnju
obrazovanja i poloZaju, s rezultatima hi-kvadrat testa
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Obiljezje Prvi klaster Drugi klaster
78 42
2034 (65,0%) (35,0%)
y 110 68
Do‘p (navrsene 35-49 (61.8%) (38.2%)
godine) 39 30
50— 64 (56,5%) (43,5%)
Hi-kvadrat test p=0,513
s 81 45
Muski (64.3%) (35.7%)
Spol . . 146 95
Zenski (60,6%) (39,4%)
Hi-kvadrat test p=0,488
. 30 20
Srednja skola (60.0%) (40.0%)
Preddiplomski/ 151 89
Stupanj obrazovanja |diplomski studij (62,9%) (37,1%)
Poslijediplomsko 46 31
obrazovanje (59,7%) (40,3%)
Hi-kvadrat test p=0,846
. 161 110
Zaposlenik (59.4%) (40.6%)
Polozaj u instituciji N 66 30
Menadzer (68.8%) (31.2%)
Hi-kvadrat test p=0,105
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