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1. Uvod

Kroz povijest, a poglavito danas, u vrijeme intenzivnog tehnoloskog napretka, svaka
organizacija mora ulagati u svoj razvoj, a kako bi bila konkurent i odrzala se na trzistu.
Promjene nikada nisu bile intenzivnije nego $to su danas. Pred organizacije kontinuirano
dolaze zahtjevi iz njene vanjske okoline, ali i unutarnjeg ustrojstva, a na koje ista mora
odgovoriti. Ne samo kako mora odgovoriti, ve¢ glavni izazov predstavlja odgovor u §to
kratem vremenskom roku. Upravljacka struktura organizacije mora posjedovati vlastitu
strategiju upravljanja promjenama, a koju ¢e koristiti kao bazu i koju ¢e, a sukladno
promjenama koje se dogadaju organizaciji, mo¢i nadopunjavati i unositi iskustva, a kako bi
organizacija bila $to u¢inkovitija. Brza reakcija danas predstavlja najveci izazov za institucije,
poglavito one koje su dio veceg sustava i u kojima je reakcija na vanjske ili unutarnje

promjene ovisna o hijerarhiji.

Kako bi odgovor institucije bio adekvatan potrebno je razumjeti dinamiku dogadaja
prilikom samog procesa promjene. Potrebno je razumjeti radni proces te biti upoznat sa
trenutnim stanjem institucije (zateCeno stanje), a kako bi se promjena mogla planirati i

uspjesno iznijeti do kraja, te, u konacnici, implementirati u radnu svakodnevicu.

Upravljanje promjenama predstavlja veliki izazov za sve dionike ukljucene u navedeni
proces. Uvodenje novog informacijskog sustava u Ministarstvo pravosuda i uprave, Sektora
za probaciju je predstavljalo upravo jednu takvu promjenu. ,,U informati¢kom smislu ovo je
najveca reforma poslovanja zatvorskog sustava u posljednjih 10 godina.” (mpu.gov.hr, 2018,

pristupljeno 20.07.2024.).

Probacijska sluzba, a od sluzbenog pocetka rada probacijskih ureda 2011. godine do
danas, je sluzba u kojoj su se promjene dogadala intenzivno i na svakodnevnoj bazi. Ovaj ¢e
rad biti fokusiran na percepciju probacijskih sluzbenika o procesu upravljanja promjenama
prilikom uvodenja novog informacijskog sustava, odnosno zamjene dotadasnjeg Probacijskog
informacijskog sustava novim; Zatvorskim i probacijskim informacijskim sustavom. Spajanje
dvaju velikih sustava; zatvorskog sustava i probacije i stvaranjem zajednickog informacijskog
sustava je predstavljalo veliku promjenu za oba sustava i stavilo pred dionike brojne izazove.
Navedena promjena je te 2017. godine, predstavljala zaokret u dotadasnjem obavljanju

probacijskih poslova i najavila promjene u radnom procesu sluzbenika.



Istrazivanje je usmjereno na sluzbenike Sektora za probaciju te sluzbenike svih
probacijskih ureda na podru¢ju Republike Hrvatske. Navedeni podaci predstavljaju vaznu
riznicu znanja za daljnji razvoj probacijske sluzbe u njenoj organizacijskoj strukturi, vodstvu i
menadzmentu te utjecaju vodstva na radnu klimu, motivaciju sluzbenika, a onda, u konac¢nici,
i na samu izvedbu, odnosno obavljanje probacijskih poslova. Dobiveni podaci mogu posluZiti
kao smjernice za buduce istrazivanje podru¢ja promjena u organizacijskoj strukturi,
percepcije sluzbenika o konkretnim promjenama te njihovim ucdincima na motivaciju

sluzbenika, a u konacnici 1 na percepciju cijele probacijske sluzbe.

Promjena kao pojam je intriganta sama po sebi, jer sadrzi 1 moZe opisati i prezentirati
ljudsku prirodu kao i reakcije Covjeka na isto. Ljudi se promjenama zele oduprijeti, jer Zele
ostati u zoni komfora, ,,zaSto mijenjati nesto Sto je dobro, Sto funkcionira“. Uvodenjem
promjene, ljudi nisu prisiljeni mijenjati samo vanjske okolnosti, bilo da se radi o promjeni
radnog procesa, rasporeda sjedenja ili nac¢ina unoSenja podataka, ve¢ su prisiljeni mijenjati i
sami sebe. Upravo ta spoznaja, u svakom ljudskom bicu, izaziva strah, brigu i1 neizvjesnost.
Nacin na koji ¢e svaka organizacija odgovoriti na navedeni izazov ¢e odrediti i njene

smjernice daljnjeg napretka na trzistu. Lanac je jak, koliko je jaka njegova najslabija karika.



2. Probacijska sluzba u RH

Probacijski sluzba u Republici Hrvatskoj je proizasla iz zatvorskog sustava (Spero, Brki¢,
2021). U zatvorskom sustavu je djelovao Odjel koji je izvrsavao samo sankcije rada za opce
dobro na slobodi i uvjetne osude sa zastitnim nadzorom u okviru Sredi$njeg ureda Uprave za
zatvorski sustav. Ideja odvajanja probacije i zatvorskog sustava je proizasla iz, tada, velike,

prekapacitiranosti zatvorskog sustava.

Probacijski sustav se odvojio od zatvorskog i zapoceo samostalno ustrojavati 2009. godine
(Maloi¢, Brki¢, 2019). Upravo navedene godine postavljeni su zakonski temelji pocetka
probacije u Republici Hrvatskoj, stupanjem na snagu prvog Zakona o probaciji (NN
153/2009). Probacijski uredi su poceli sa radom 2011. godine, stoga se upravo navedena
godina uzima kao godina ustrojenja probacijske sluzbe u Republici Hrvatskoj. Zakonom o
probaciji (NN68/2019) kao i Pravilnikom o nadinu obavljanja probacijskih poslova (NN
99/18) je propisana svrha i sadrzaj probacijskih poslova te je utvrdeno kako su probacijski
poslovi od posebnog interesa za Republiku Hrvatsku. Danas je probacijska sluzba u Republici
Hrvatskoj ustrojena u Sektoru za probaciju u Upravi za zatvorski sustav i probaciju

Ministarstva pravosuda i uprave.

Prvim Zakonom o probaciji iz 2009. godine probacija je definirana kao uvjetovana i
nadzirana sloboda pocinitelja kaznenog djela tijekom koje sluzbenici probacije provode
postupke usmjerene na smanjenje rizika za ponovnim pocinjenjem kaznenog djela (Zakon o
probaciji, NN 153/2009). Istim Zakonom je propisano kako je osoba uklju¢ena u probaciju
svaka osoba koja je, temeljem odluke nadleznih tijela, uklju¢ena u probacijske poslove.
Probacija kao pojam potjece od latinske rije¢i ,,probatum‘ §to znaci ,,Cin dokazivanja*

(Aljinovi¢, 2021).



2.1 Pocetak rada probacijskih ureda

2011. godine u Republici Hrvatskoj su probacijski sluzbenici zapoceli sa radom u
ustrojenim probacijskim uredima, kojih je u navedenoj godini bilo devet. Tijekom 2012,
godine otvorena su jo§ dva ureda, a posljednji je otvoren 2013. godine (Spero, Brki¢, 2021).
Prvi otvoreni uredi 2011. godine su bili Probacijski uredi Bjelovar, Osijek, Pozega, Pula,
Rijeka, Sisak, Split, Zagreb 1 1 Zagreb II. 2012. godine zapocinje sa radom Probacijski ured
Zadar i Varazdin te 2013. godine Probacijski ured Dubrovnik. Zbog rasta broja predmeta u
radu kao 1 pokrivenosti podrucja sa kojih dolaze osudenici, 2018. godine su otvorena jo$ dva
probacijska ureda; Gospi¢ i Vukovar. (Spero, Brki¢, 2021). Danas na podrudju Republike
Hrvatske radi 14 probacijskih ureda ustrojenih temeljem teritorijalne i Zupanijske nadleznosti.
Temeljem nove Uredbe o unutarnjem ustrojstvu Ministarstva pravosuda, uprave i digitalne
tranformacije (NN 72/2024) ustrojen je Probacijski ured Sibenik za podruéje Sibensko-
kninske Zzupanije. Otvaranjem navedenog Ureda bitno ¢e se smanjiti optere¢enost

Probacijskog ureda Zadar.
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1
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. PROBACIISKI URED DUBROVNIK
. PROBACIISKI URED GOSPIC

- PROBACIISKI URED OSLEK

. PROBACIISKI URED POZEGA

[V TS I = ¥ o B O L

probacijske . PROBACIISKI URED PULA
_ CHERE Odjel za Odjel za . PROBACISKI URED RIJEKA
Odjel za tijekom i pravnu stratesko
probacijske ~na kon . podriku planiranje , . PROBACIISKI URED SISAK
poslove y IZvrsavan]a probacijskom razvioj i . PROBACIISKI URED SPLIT
azne zatvora sustavu analitiku vi
i uvjetnog 10. PROBACISKI URED VARAZDIN
\ J N otpusta L JY ) 11. PROBACISK]I URED VUKCWVAR

12. PROBACLSK]I URED ZADAR
13. PROBACIISK]I URED ZAGREE |
14. PROBACUSKE] URED ZAGREE I

Slika 1. Organigram probacijske sluzbe



Probacijski sluZzbenici su zaposlenici Ministarstva pravosuda i uprave, stru¢njaci iz
podrucja socijalne pedagogije, psihologije, socijalnog rada, prava kao i drugih drustveno-
humanisti¢kih struka. Osim formalnog obrazovanja, sluzbenici su educirani iz specificnih
podrugja, sve sa ciljem kvalitetne realizacije savjetodavnog i tretmanskog rada za osobama

ukljuenima u probaciju.

Probacijski uredi

[l rrosacusa ur s xtovas
] proeacus ureo oua roviex
[[] prosacusureo Gosent
[ prosacusxi urto osuex
] proeacusk uren poteca
B proracusi urso puLa

] prosacusii ureo nuexa
[ prosacusi uneo sisax
[l prosacusiaursn s

B proracusia ureo varatom
] prosacusii ureo vuxovas
[ prosacuso unen 2a0AR
Dubrovnik \ B rrosacusauren 2acees i
had ] proeacusi ureo zactn

Slika 2. Teritorijalna nadleznost Probacijskih ureda



Probacijski ured Podruéja nadleznosti - Zupanije
Probacijski ured Bjelovar BJELOVARSKO-BILOGORSKA, KOPRIVNICKO-KRIZEVACKA
Probacijski ured Dubrovnik DUBROVACKO-NERETVANSKA
Probacijski ured Gospié LICKO-SENJSKA, KARLOVACKA
Probacijski ured Osijek OSJECKO-BARANJISKA

POZESKO-SLAVONSKA, BRODSKO-POSAVSKA, VIROVITICKO-

Probacijski ured Pozega PODRAVSKA
Probacijski ured Pula ISTARSKA
Probacijski ured Rijeka PRIMORSKO-GORANSKA
Probacijski ured Sisak SISACKO-MOSLAVACKA
Probacijski ured Split SPLITSKO-DALMATINSKA
Probacijski ured Varazdin VARAZDINSKA, MEDIMURSKA
Probacijski ured Vukovar VUKOVARSKO-SRIJEMSKA
Probacijski ured Zadar ZADARSKA, SIBENSKO-KNINSKA
Probacijski ured Zagreb | GRAD ZAGREB
Probacijski ured Zagreb Il ZAGREBACKA, KRAPINSKO-ZAGORSKA

Tablica 1. Zupanijska nadleznost Probacijskih ureda

2.2. Probacijski poslovi

Zakon o probaciji (NN 99/18) propisuje probacijske poslove kao i tijela koja su nadlezna
za izvrSavanje probacijskih poslova. Probacijski poslovi se dijele na poslove ovisno o fazi
kaznenog postupka u kojoj se nalazi osoba uklju¢ena u probaciju. Stoga probacijske poslove

dijelimo na poslove koji se izvr§avaju;

a) prije pokretanja postupka
b) tijekom postupka

C) izvrSavanje sankcija/ mjera u zajednici



d) izvrSavanje kazne zatvora

Prije pokretanja postupka se izvrSavaju probacijski poslovi pisanja izvjeS¢a temeljem
zahtjeva drzavnog odvjetnika u fazi odlu¢ivanja o kaznenom progonu te nadzor izvrSavanja
obveza temeljem rjeSenja drzavnog odvjetnika. Tijekom postupka su probacijski poslovi
usmjereni na pisanje izvjes¢a sudu vezano za izbor vrste i mjere kaznenopravne sankcije.
Sankcije/mjere koje se izvrSavaju u zajednici su; rad za opée dobro, zastitni nadzor uz uvjetnu
osudu, nadzor izvrSavanja izreCenih posebnih obveza te nadzor izvrSavanja sigurnosnih mjera.

Vezano za izvrSavanje kazne zatvora, probacijski poslovi obuhvacaju pisanje izvjesca
sucu izvrSenja vezano uz odlucivanja o prekidu kazne zatvora ili uvjetnom otpustu, nadzoru
uvjetnog otpusta i prekida izvrSavanja kazne zatvora, izvjeS¢a kaznionici/zatvoru vezano za
odlu¢ivanje o postupanju sa zatvorenikom te javljanje zatvorenika probacijskom uredu

tijekom koriStenja pogodnosti izlaska u mjesto prebivaliSta/boravista zatvorenika.

Slika 3. Opis probacijskih poslova
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Navedeni probacijski poslovi, osim direktnog rada sa osudenicima (savjetodavni i
tretmanski rad), optuzenicima, okrivljenicima ili zatvorenicima- ovisno u kojoj se fazi
postupka osobe nalaze, podrazumijevaju i odlazak na teren, odlazak u zatvor/kaznionicu te

obavljanje administrativnih poslova.

Najbolji uvid u zahtjevnost probacijskih poslova pokazuju statisticki podaci iz 2023.
godine; tijekom 2023. godine probacijska sluzba je imala u radu ukupno 6. 748 predmeta. U
rad je zaprimljeno 3. 381 predmet, a zavrseno je njih 3. 348. NajviSe predmeta je zaprimio
Probacijski ured Zagreb I (631), slijedi ga Probacijski ured Varazdin sa 352 predmeta te
Probacijski ured Zagreb 11 (333) predmeta. U 2023. godini, osobe uklju¢ene u probaciju su u
Republici Hrvatskoj ukupno odradile 329. 758 radnih sati rada za opée dobro (Sredi$nji ured
za probaciju, Sektor za probaciju, 2024).

U 2024. godini u probacijskim uredima na podrucju Republike Hrvatske je rasporedeno
73 sluzbenika (broj ukljucuje i voditelje probacijskih ureda), 14 struc¢nih referenata, a u

SrediSnjem uredu Sektora za probaciju rasporedeno je 12 sluzbenika.

3. Digitalna tranformacija probacijske sluzbe

Od samih pocetaka rada probacijske sluzbe se radilo na informatizaciji sluzbe sa ciljem
uvida podataka na jednom mjestu, ustede vremena i novca, to¢nosti i sigurnosti (Maloic,
2023). Na samim poc¢ecima rada probacijskih ureda, probacijski sluzbenici su predmete vodili
u fizickom obliku, a paralelno sa tim se provodio unos svih podataka u Probacijski
informacijski sustav. 2013. godine konzorcij hrvatske tvrtke CROZ d.o.o0. i madarske AAM
Management Inrormation consulting Ltd u okviru projekta [IPA 2008. putem medunarodnog
natjeCaja dobio je posao izrade baze podataka odnosno Probacijskog — informacijkog sutava
(skracenica; PIS-a), (Maloi¢, S., Peni¢, Z., 2023). Informaticka oprema je nabavljena iz
sredstava EU projekata. Po pustanju u rad nove baze podataka Probacijskog informacijskog
sustava, probacijskim sluzbenicima su distribuirani edukativni materijali za ucenje.
Edukativni materijali su bili u izdanju CROZ-a, pod nazivom; Training materials Day 1,
Training materials Day 2 i Training materials Day 3. U navedenim materijalima su detaljno

opisani svi koraci u radu sa novim Probacijskim informacijskim sustavom.



Navedeno razdoblje je bilo izazovno za probacijsku sluzbu, a zbog paralelnih dogadanja
razli¢itih radnih procesa; fizicki oblik predmeta je bilo potrebno unijeti u novu bazu podataka.

Najveci dio navedenog posla su realizirali stru¢ni referenti probacijskih ureda.

3.1. Probacijski informacijski sustav (skracenica: PIS)

Probacijski informacijski sustav (skracenica: PIS) je digitalni sustav koji je predstavljao
vodenje matice za osobe ukljucene u probaciju. U PIS-u je bila evidentirana nova osoba u
sustavu, presuda, dodijeljen je predmet u rad odredenom sluzbeniku, unosile su se sluzbene
biljeske 1 azurirali podaci. Dakle, sve ono §to je postojalo u fizickom obliku o predmetu,
odnosno osobi uklju¢enoj u probaciju, postojalo je i u digitalnom obliku. PIS je bio
jednostavan za koristenje kao i za korisnike; ,,customer frendly use®. Na navedeni sustav nije
bilo puno prituzbi, osim u smislu brzine sustava, medutim, isto ovisi i drugim faktorima, osim
0 konfiguraciji samog informacijskog sustava, npr. brzina internet mreze. Probacijski
sluzbenici su imali osobu za kontakt unutar organizacije za slu¢aj nemoguénosti rada u PIS-u
odnosno poteskoc¢a. Shodno tome, sustav je funkcionirao i sluZbenici su ga svakodnevno

koristili u radu i radnim procesima.

Sredi$nji ured za probaciju ima0 je uvid u sve predmete na podrucju Republike Hrvatske,
voditelji probacijskih Ureda su imali uvid u predmete svojih sluzbenika, a sluzbenici su imali
uvid samo u svoje, dodijeljene predmete. Predmete su im dodjeljivali voditelji. Probacijski
informacijski sustav je djelovao kao samostalni sustav unutar probacijske sluzbe i olakSavao
posao probacijskim sluzbenicima. Cilj je bio postignut i stvoren je stabilan informacijski

sustav koji se u probaciji bio u primjeni sve do kraja 2018. godine.

Kako su se probacijski poslovi povecavali, povecavala se i potreba za brzom razmjenom
informacija medu svim dionicima ukljuenim u faze postupka obavljanja probacijskih
poslova. U postojeCem informacijskom sustavu (PIS-u) probacijski sluzbenik nije imao
pristup svim informacijama potrebnim za obavljanje probacijskih poslova; nalazi li se osoba
uklju€ena u probaciju u zatvoru/kaznionici, ako da u kojem zatvoru/kaznionici, da li je osoba
u istraznom zatvoru ili je za osobom raspisana tjeralica. Navedeni podaci su dobivani putem
dopisa koje je probacijska sluzba upucivala zatvorskom sustavu. Navedeno je usporavalo
radni proces i brzinu dobivanja potrebnih informacija o osobi uklju¢enoj u probaciju.

Nametnula se potreba razvoja uinkovitijeg informacijskog sustava, a koji ¢e, moc¢i ubrzati
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radne procese i razmjenu informacija, smanjiti administrativne poslove te ustedjeti vrijeme i

novac.

3.2. Zatvorski 1 probacijski informacijski sustav (skracenica: ZPIS)

Projekt ,,Razvoj jedinstvenog IT sustava za zatvorsku administraciju (ZPIS)“ je
predstavljen u kolovozu 2018. godine. Narucitelj projekta je bila SrediSnja agencija za
financiranje i ugovaranje programa i projekata Europske unije (SAFU), a glavni korisnik
Ministarstvo pravosuda. Projekt je trajao od veljac¢e 2017. godine do kolovoza 2018. godine, a

financiran je u sklopu IPA 2012 programa Europske unije za Hrvatsku.

,Op¢i cilj ovog projekta je povecanje profesionalnih i upravljackih vjestina sluzbenika u
zatvorskom 1 probacijskom sustavu i pruzanje podrske u implementaciji Europske konvencije
za za$titu ljudskih prava i temeljnih sloboda. Svrha projekta je poboljSanje uéinkovitosti
cjelokupnog zatvorskog i probacijskog sustava implementiranjem informacijskog sustava koji
¢e sluziti kao podrska poslovnim procesima Uprave za zatvorski sustav Ministarstva
pravosuda, svih kaznenih tijela, Sektora za probaciju i Samostalne sluzbe za podrSku Zrtvama
i svjedocima. Novi jedinstveni IT sustav unaprijedit ¢e poslovne procese, poboljsati protok
poslovnih informacija izmedu SrediSnjeg ureda, zatvora 1 kaznionica, probacijskih ureda 1
povezanih tijela drzavne uprave- MUP-a, HZZ0O-a, DORH-a i1 kaznene i prekrSajne evidencije
Ministarstva pravosuda 1 sudova te omoguditi jeftinije 1 racionalnije poslovanje.*

(mpu.gov.hr, 2018).

,U informatickom smislu ovo je najvec¢a reforma poslovanja zatvorskog sustava u

posljednjih 10 godina.” (mpu.gov.hr, 2018).

Uvodenje Zatvorskog i probacijskog informacijskog sustava je predstavljalo jednu od
najvec¢ih promjena, kako za zatvorski sustav tako i za probaciju. Proces izrade navedenog
programa je bio zahtjevan, jer je, ponovno (prvi puta prilikom izrade Probacijskog
informacijskog sustava) trebalo informatickim stru¢njacima pojasnjavati probacijske poslove,
poslove zatvorskog sustava kao i radne procese svih sluzbenika. Dva velika sustava, koji su ,
do tada, funkcionirali na specifi¢ne nacine, trebalo je spojiti u jedan. Cilj je bio implementirati
sustav koji ¢e sadrzavati prikaz predmeta, dokumenata, kalendara, rokova, sudionika te
predloske dokumenata, a koji su potrebni sluzbenicima zatvorskog i probacijskog sustava.
Stvoriti sustav koji ¢e omoguciti analizu podataka i statistiku, razmjenu podataka sluzbenika,
smanjiti papirologiju i vremenski tijek dobivanja informacija (Maloi¢, 2023). Zatvorski i
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probacijski informacijski sustav je stavljen u produkciju 1.1.2019. godine. U primjenu je i

danas.

Uvodenje navedenog programa je predstavljalo promjenu u dosadasnjem funkcioniranju
radnih procesa probacijskih sluzbenika. Kako su navedenu promjenu percipirali probacijski
sluzbenici je glavni predmet ovog istrazivanja; ,,Nacini komuniciranja i uvodenja promjena u

radni proces- percepcija probacijskih sluzbenika“.

4. Upravljanje promjenama

,,Ne postoji nista trajno osim promjene.* -Heraklit-

Definicija glagola upravljati znaci; (¢ime) vladati, voditi poslove, (¢ime) davati smjer,
voditi, upuéivati, (se) ugledati se u koga (Sto), ravnati se prema ¢emu. Kada se, opcenito
razmi$lja o upravljanju, moze se zakljuéiti kako zahtjeva vjestine multidisciplinarnosti.

Promjena kao pojam oznacava mijenjanje ili smjenu.

Promjena je, kroz povijest intrigirala mnoge filozofe, knjiZzevnike i1 znanstvenike. O
promjeni kao o jedinoj konstanti pisao je gréki filozof Heraklit (535 pr. K.- 475 pr. K).
Heraklit je govorio ,, o jedinstvu svih bi¢a, koja su u stalnoj promjeni. Svijet je pun
suprotnosti, a sve je u kretanju: nema nepromjenjivog bitka. ,,Panta rei, sve teée (wavra pei),
formula je koja sazima njegovo ucenje, koje je eminentno dijalekticko. Promjena je intrigirala
1 knjizevnike; Petar Preradovi¢; ,,0d svih stvari na tom svijetu, samo stalna mijenja jest kao i
utemeljitelja teorije evolucije Charlesa Darwina; ,Ne prezivljavaju najjace vrste, niti

najinteligentnije, ve¢ one koje najbolje reagiraju na promjene*.

Mnoge znanosti participiraju u istraZivanjima organizacijskih promjena i upravljanja
istima. Psihologija je dala doprinos proucavanju promjena koje se dogadaju u ljudima kroz
njihovo ponasanje, kroz njihove otpore kao i prilagodbe na novo stanje, sociologija u
izuCavanju meduljudskih reakcija kod pocetaka, ali i vodenja promjena, komunikologija
doprinosi kroz aspekt nadina komuniciranja promjena, medicina se bavi utjecajem
organizacijskih promjena na Zivot i zdravlje ljudi kroz dijagnoze stresa, depresije,

anksioznosti, nesanice.
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Upravljanje promjenama je sloZen proces, jer je potrebno upravljati cijelim sustavom,
ali i njegovim pojedina¢nim dijelovima. Za postizanje cilja (uspjeha) vazno je dijagnosticirati

trenutno stanje u organizaciji i pokrenuti intervencije.

Sva vaznost promjene kao i motivacija za promjenu lezi u osnovi diskrepancije.
Diskrepancija postoji izmedu trenutnog stanja i cilja kojeg zelimo posti¢i, odnosno izmedu
onoga §to se dogada i onoga $to bi netko Zelio da se dogada (Miller, Rollnick, 2013). Prostor
gdje se promjena dogada je delta stanje. Delta stanje oznacava vrijeme prijelaza, prostor
izmedu onoga gdje je organizacija sada i onoga gdje ¢e organizacija tek biti. Upravo delta
stanje je prostor tijekom kojeg interna komunikacija mora biti na najvi$oj razini, jer je to
vrijeme kada se kod sluzbenika javlja stres, strah, neizvjesnost i kada upucuju najvise pitanja

te traze odgovore.

O upravljanju promjenom moZzemo gledati na dva nacina; kroz prizmu organizacijskih
upravljanja promjenama i kroz prizmu doZivljavanja promjene od strane sluzbenika i
zaposlenika. Ljudi na organizacijske promjene gledaju kroz vlastita uvjerenja, percipiraju na
osnovi vlastitih iskustava, a sve sa ciljem zadovoljavanja individualnih potreba i vrijednosti.
Na navedene elemente treba posebno obratiti pozornost, iako se nalaze ,niZze*“ na
hijerarhijskoj skali B- L modela organizacijskih promjena. Valjan razlog je mogucnost

pruzanja otpora, a koji moze lako dovesti do krize u organizaciji.

lako se svi elementi promjene B- L modela isprepli¢u i jednako su vazni $to je i
prikazano povratnom vezom navedenog modela, ipak su pojedini elementi vazniji od drugih i
predstavljaju transformaciju, dok su elementi niZe na hijerarhijskoj ljestvici 1 Cine

transakcijski dio promjene.

Danasnje, instant, vrijeme, pred organizacije postavlja izazove u vidu Sto brzeg
odgovora na vanjske promjene. Brzina odgovora dovodi do fokusa na radne procese, a manje
pozornosti se usmjerava ka zaposlenicima. U¢inkovito upravljanje promjenama ne smije iz

fokusa izbaciti covjeka kao glavnog aktera izvedbe organizacijske promjene.

Brojna istrazivanja su potvrdila znacaj interne komunikacije za zadovoljstvo poslom
sluzbenika. Sluzbenici koji su, u vecoj mjeri, bili zadovoljni internom komunikacijom su
zadovoljniji 1 poslom. Najve¢i prediktorsku snagu pokazali su elementi zadovoljstva
povratnim informacijama, komunikacija sa nadredenima, klima 1 zadovoljstvo informiranos¢u

zaposlenika (Borovec, Balgac, 2016).
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Kvalitetna komunikacijska klima je direktno povezana sa zadovoljstvom poslom, ali i
lojalnos¢u zaposlenika. Ne samo otvorena ve¢ i pravovremena informacija je ono $to
zaposlenici cijene na duzi vremenski period i §to odrzava motivaciju u vrijeme promjena u

organizaciji (Sulenti¢, 2014).

,Upravljanje promjenama postalo je jedna od kljuénih menadzerskih sposobnosti
budu¢i da se organizacije kontinuirano uklju¢uju u neki oblik promjene- od pomicanja
organizacijskih granica , do poboljSanja postojece organizacijske strukture, procesa ili samo

revizije donosenja poslovnih odluka®. (LUsher & Lewis, 2008. prema Aleksic¢, A., 2014.).

4.1. Modeli upravljanja promjenama

Modeli upravljanja promjenama predstavljaju navigaciju pomocu kojeg se kre¢emo
prema promjenama kao i u procesima upravljanja promjenama u organizaciji. Svaki od
modela predstavlja elemente po kojima se organizacija treba kretati, a za uspje$no upravljanje
promjenama u organizacijskoj strukturi. Medu najjednostavnijim modelima je model Kurta
Lewina koji je postavljen 1951. godine. U njegovom trostupanjskom modelu je prikazano
kako organizacija prolazi tri stupnja; odmrzavanje, promjena i zamrzavanje. lako se model
sastoji od tri stupnja, ¢ine ga i1 drugi elementi kojima je Lewin pristupio, a radi planiranja

promjene; teorija polja, dinamika grupe 1 akcijska istraZivanja.

Svojevrsna ,,nadogradnja“ Lewinovog modela je Kotter-ov osmostupanjski model
promjena u organizaciji. John P. Kotter je svoj model predstavio 1996. godine. Njegov model
je usmjeren na smanjenje otpora zaposlenika te otklanjanje najces¢ih greSaka menadzmenta
prilikom uvodenja promjena. Glavno podrucje zanimanja John P. Kottera je fukcioniranje

rukovodstva i promjene.

George H. Litwin i W. Warner Burke su 1992. godine predstavili organizacijski model
upravljanja promjenama u organizaciji. Model prikazuje uzro¢ne efekte promjena kroz 12
elemenata organizacije. Pomoc¢u Burke- Litwinovog modela (B- L model) se moze
dijagnosticirati koje varijable (elemente) unutar organizacije mijenjati i zasto. Model sluzi za

analizu, dijagnozu, ali i za predvidanje efekata promjena u organizaciji.
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4.2. Lewinov model upravljanja promjenama

Jasan prikaz nacina provodenja organizacijskih promjena je 50- ih godina proslog
stolje¢a je razvio autor Kurt Lewin. Lewinov model upravljanja promjenama je jedan od
najranijih modela upravljanja promjenama (Martin¢i¢, 2021). Kurt Lewin je bio psiholog
poznat po teoriji polja prema kojoj ljudsko ponasanje ovisi o psiholoskoj okolini u kojoj se
pojedinac nalazi, odnosno interakciji koja se dogada izmedu misli, emocija 1 okoliSa osobe.
Smatrao je kako ljudsko ponaSanje ne ovisi o proslosti kao niti o buduénosti, ve¢ je rezultat
trenutnih dogadaja i na¢ina kako ih pojedinac dozivljava. Kurt Lewin govori o trostupanjskom
modelu upravljanja promjenama koji, svaka radna organizacija, moze lako primijeniti. Model
promjena u organizaciji Kurt Lewin promatra kroz tri glavne faze; odmrzavanje, promjena i

ponovno zamrzavanje.

UNFREEZE CHANGE REFREEZE

Slika 4. Lewin’s 3- step Change Management Model

Faza odmrzavanja podrazumijeva pripremu organizacije i njenih zaposlenika na
promjenu. Ova faza podrazumijeva ,,uvjeravanje* o potrebi provodenja promjene. Predstavlja

,razbijanje‘ statusa quo, odnosno trenutnog stanja u kojoj se organizacija nalazi.

U ovaj je fazi, a prema Lewinu, potrebno uvjeriti zaposlenike kako je promjena nuzna
organizaciji. Glavna znacajka ove faze je priprema, jer dobrom pripremom mozemo umanyjiti
otpore zaposlenika ka promjeni. Vecina ljudi se nastoji oduprijeti promjenama iz razli¢itih
razloga. Ova faza podrazumijeva ,,razbijanje dosadasnjeg stanja u organizaciji. U ovoj fazi, u

sustini, dolaze do izrazaja vjestine komuniciranja sa zaposlenicima.
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Faza promjene je faza stvarne akcije. U ovaj je fazi naglasak na uvjeravanju i
komunikaciji sa svima koji su ukljuéeni u promjenu. Ljudima je potrebno vrijeme kako bi
prihvatili nove dogadaje, kako bi polako otpustali stare navike i obrasce te kako bi poceli
uvidati potrebu promjene. U ovoj je fazi zato vazno da vodstvo organizacije prepoznaje sve
faze promjene, ne samo promjene unutar radnog procesa, ve¢, puno vaznije, faze promjena
koje se dogadaju kod svakog zaposlenika, a radi pravovremenog pruzanja informacija. U ovoj

fazi je najvaznija komunikacija sa svim akterima promjene.

Faza ponovnog zamrzavanja je faza u kojoj je promjena provedena i prihva¢ena od
strane ljudi, a organizacija se, polako, ,,vra¢a“ u radnu rutinu, odnosno postaje stabilna. Ovo
je faza u kojoj zaposlenici viSe uvedenu promjenu ne propituju te su je uveli u svakodnevni

radni proces.

Lewinov model promjene je bazi¢an model promjene koji nacelno opisuje Sto se
dogada u organizaciji kod pokretanja promjena. Njegov glavni nedostatak je jednostavnost
modela zbog Cega isti ne daje odgovor na pitanje kako realizirati promjene. Ovaj je model
linearan i tesko primjenjiv u danasnje, digitalno doba. Medutim, daje dobre smjernice koje
procese je potrebno uzeti u obzir prilikom planiranja promjene i ukazuje na vazan segment
Upravo taj dio promjene je vazno identificirati, a radi planiranja upravljanja promjenom.
Takoder, Lewinov model ukazuje kako je promjenu potrebno nadzirati, a kako bi dosli do
vaznih podataka §to funkcionira, a $to ne (Perkov, 2019). Ovaj model je basic model koji je
koristan kod razmatranja promjena u uzimanja u obzir velikih segmenata promjene koji ¢e se

dogadati za vrijeme provodenja promjena u organizaciji.

4.3. Kotterov model promjene

John Kotter je profesor na Harvard Susiness School i1 poznati struénjak za promjene.
Vlastiti postupak i videnje provodenja organizacijske promjene je predstavio u svojoj knjizi:
,Upravljanje promjenama® iz 1995. godine. Kotter je model promjene predstavio kroz osam
koraka postupanja koje organizacija treba provesti, a kako bi promjena bila uspjesno
provedena. Kotterov model nastoji minimalizirati otpore sluzbenika. Ukazuje na propuste
vodstva kod uvodenja promjena; osjecaj hitnosti nije dovoljno uspostavljen, slaba vodeca
koalicija, nedovoljno utvrdena vizija, neprenoSenje vizije, nedovoljno sistemati¢nog

planiranja i prerana objava pobjede te propusti prilikom =zadrzavanja promjene u
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organizacijskoj kulturi. Kako se navedene greske mogu izbjeci; (Appelbaum, Habashy, Malo,
Shafig, 2012).

1. Stvaranje osjec¢aja hitnosti. Ukoliko sluzbenici ne uvide stvarnu potrebu za promjenom
oni se ne¢e mijenjati. U ovoj fazi dolaze do izrazaja komunikacijske vjeStine vodstva.
Ukoliko zaposlenici uvide potrebu za promjenu, zapoceti ¢e proces promjene.

2. Formiranje vodece koalicije. Znaci okupiti utjecajne ljude organizacije koji ¢e ,,gurati
promjenu i koji ¢e utjecati na organizaciju za provodenje promjene. Okupiti ljude sa
snagom, a koja ¢e utjecati na organizacija za provodenje promjene.

3. Oblikovati viziju u kojoj ¢e biti jasno kako ¢e se buducnost razlikovati od sadasnjeg
stanja 1 na koji se nacin budu¢nost moZe ostvariti. Ovo je faza u kojoj ¢e se, a nakon
Sto se pocne razmisljati o promjenama, javiti razne ideje i idejna rjeSenja. Navedeno je
potrebno sazeti u jasnu viziju.

4. Komuniciranje vizije. Ova faza podrazumijeva stalno podsjeanje na razloge
pokretanja promjena i nainima izvrSavanja promjena.

5. Osnazivanje drugih za akciju. Podrazumijeva skretanje fokusa zaposlenika na razloge
protiv pokretanja promjene i stavljanja fokusa na razmisljanje o promjeni i nac¢inima
njene provedbe.

6. Naglasavati kratkoro¢ne pobjede, odnosno postignute ciljeve. Ova faza prikazuje
vaznost postizanja kratkoro¢nih ciljeva, a radi osiguravanja motivacije zaposlenika i
prikaza postignutih ciljeva (element po element). Nacelno prikazuje uspjesno kretanje
prema zeljenoj promjeni.

7. Odrzavati ritam promjene, odnosno, nakon prvih uspjeha pritisnuti jace kako bi vizija
postala stvarnost. To znaci preispitivanje u smislu $to radi, a $to ne.

8. Institucijska promjena. Promjena mora imati institucijsku dimenziju i podr$sku. Da bi
se svaka promjena odrzala, ona mora postati dio svakodnevice radnih procesa unutar
organizacije. To zna¢i da navedena promjena dobije svoje mjesto unutar kulture

organizacije.

Jedna od glavnih prednosti Kotterovom modela organizacijkih promjena je fokus na
pojedincima 1 otklanjanje njihovih otpora. Time oni postaju suradljivi i spremni za provodenje
promjena. Navedeno se gradi kroz povjerenje, kroz transparentnost i protok informacija te
timski rad (Martinci¢, 2021).
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Incorporate changes into culture

Never let up

Generate short-term wins

Empower broad-based action

® Communicate the vision for buy-in

Develop a change vision

Create a guiding coalition

| Establish a sense of urgency

Slika 5. Kotterov model promjene

4.4, Burke- Litwinov model organizacijskih promjena

Dok Lewinov model opisuje $to se dogada organizaciji za vrijeme provodenja
promjena, a Kotter identificira faze promjena sa naglaskom na pojedincima i otklanjanju
otpora, Burke- Litwinovom model organizacijskih promjena ,,postavlja dijagnozu® i sluzi kao
vodi¢ za upravljanje promjenama u organizaciji. Pomocu modela zakljuCujemo koje
organizacijske varijable treba mijenjati i zasto je istima promjena potrebna. Burke- Litwinov
model naglaSava mreznu povezanost medu dijelovima sustava. Model dolazi uz upitnik koji
pomaze u ,,postavljanju dijagnoze* svakog pojedina¢nog podrucja unutar organizacije, a time

detektira problemati¢ne aspekte i probleme. (Di Pofi, 2002, prema Aleksi¢, 2014).

Burke- Litwinov model se sastoji od 12 elemenata koji su klju¢ni za razumijevanje

organizacije i odnosa medu njima.

17



External
Environment

Transformational _ Mission & Iy p— L. Organizational
Factors Strategy P Culture
Py Management o

. System & Policies
Practices Y

Transactional

Factors i
Work Until

Climate

!

Individual & B Tesk&individual B .. MR Individusl Needs
Personal Skills & Values
Factors

Organizational Performance and Change

Burke-Litwin Causal Model of

Individual &
Organizational
Performance

Slika 6.Burke Litwinov model promjena

4.5, Elementi Burke- Litwinovog modela prikazani kroz promjena
uvodenja novog informacijskog sustava u Ministarstvo pravosuda i

uprave, Sektora za probaciju

Radi lakseg razumijevanja B-L modela vazno ga je promotriti kroz tri dijela. Prvi,
gornji dio elemenata oznacava transformacijske elemente, odnosno revolucionarnu promjenu.
Transformacijski dio je vazniji od ostalih dijelova i elemenata, jer promjene u njima

oznacavaju promjene koje utjecu na ¢itavu organizaciju (Aleksi¢, 2014).

Drugi, donji dio elemenata B- L modela su transakcijski elementi. U navedenim
elementima se dogadaju postepene promjene i termin koji ih opisuje je poboljsanje. Treci dio
modela su individualni faktori, odnosno pojedinac (sluzbenik) i njegove vjestine, motivacija,
individualne potrebe, a Sto sve, u konacnici, utjeCe na izvedbu odnosno promjenu u

organizaciji.
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4.6. Transformacijski elementi B-L modela organizacijskih promjena

Vanjska okolina- vanjska okolina stvara potrebu za promjenom unutar organizacije.
Sve ono §to se trenutno dogada, bilo da se radi o promjenama u drzavnom okviru, financijama
ili politickim previjanjima, sve navedeno dovodi do potrebe organizacije za promjenom. Na
poticanje 1 razmi$ljanje o promjenama u Ministarstvu pravosuda i uprave, Sektora za
probaciju uvelike je utjecala europska praksa, promjene zakonodavnih okvira i tehnoloski

napredak.

Misija i strategija- predstavljaju svrhu i sredstva organizacije. Na primjeru
Ministarstva pravosuda i uprave, Sektora za probaciju, glavna misija je bilo pitanje na koji
nacin pokrenuti fresh start u smislu reintegracije osoba uklju¢enih u probaciju u drustvo, a
nakon izdrzane kazne zatvora i/ili izvrSenja sankcije u zajednici. Glavna vizija Ministarstva
pravosuda i uprave predstavlja izvrsnost u razvoju ljudskih potencijala u zatvorskom i
probacijskom sustavu (https://mpudt.gov.hr, 2024). Strategija predstavlja ciljeve u vidu
digitalizacije 1 poboljSanja ucinkovitosti sustava, a radi ubrzanja radnih procesa, smanjenja

administrativnog posla, a time i vece fokusiranosti na osobu uklju¢enu u probaciju.

Vodstvo- vodstvo predstavlja ponasanje rukovodeéih ljudi u smislu davanja smjernica i
motivacije ostalih zaposlenika na akciju. U konkretnom sluc¢aju vodstvo je poticalo promjenu,
jer je ista znacila postizanje ciljeva u smislu udruzivanja dvaju velikih sustava u jedan, a to je
znalilo brze 1 ucinkovitije radne procese, povezivanje iskustava, pravovremenu razmjenu

informaciju i, ponovno, stavljanje osobe ukljuc¢ene u probaciju u fokus.

Organizacijska kultura- u vrijeme promjene informacijskog sustava, unutar Sektora za
probaciju, je postojala snazna kultura ucenja i poticanja zaposlenika na dodatne edukacije.
Sektor za probaciju u suradnji sa drugim dionicima sustava te putem projekata je
zaposlenicima u probaciji osiguravao edukacije iz svih podrucja interesa, a koji su vezani,

direktno ili indirektno, za savjetodavni i tretmanski rad sa osobama uklju¢enim u probaciju.
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Izvedba- izvedba je krajnji rezultat, odnosno postizanje cilja, a to je uveden ZatvorskKi i
probacijski informacijski sustav, a koji je u primjeni danas. Sustav se nadograduje i

konfigurira, ali je uvedeni i postao je dio svakodnevnih radnih procesa sluzbenika.

Transformacijski elementi B- L modela organizacijske promjene predstavljaju
revoluciju u promjenama unutar organizacije. UtjeCu na sve ostale elemente organizacijskih
promjena, poglavito na transakcijske elemente. Vazno je istaknuti da svi elementi medusobno
utjecu jedni na druge i ne postoji promjena u jednom elementu koja nece imati utjecaj na

drugi.

4.7, Transakcijski elementi Burke- Litwinovog modela organizacijske

promjene

Struktura- struktura unutar Sektora za probaciju je uredena struktura, a kao glavnu
prednost, u vrijeme uvodenja promjena, moze se istaknuti kraci hijerarhijski lanac; Ministar-
voditelj Sektora za probaciju- voditelji Ureda za probaciju- probacijski sluzbenici. Tako
uredena struktura je omogucéava brzi prijenos informacija, a eventualni ,Sumovi“ u

komunikaciji su svedeni na najmanju mogucu mjeru.

Praksa menadzmenta- predstavlja ponasanje menadZera u svakodnevnom poslovanju u
odnosu na ljudske 1 materijalne resurse. Praksa menadZmenta u vrijeme promjena i uvodenja
novog informacijskog sustava u Ministarstvo pravosuda i uprave, Sektora za probaciju je
poticala ljude na djelovanje, na iznoSenje ideja i davanje prijedloga, a sa svrhom postizanja
izvrsnosti u razvoju ljudskih potencijala, a sve u skladu sa glavnhom vizijom Ministarstva

pravosuda i uprave.

Sustavi- sustav nagradivanja i sustav kontrole je, opcenito, u velikim sustavima krut sa
promjenama koje su spore i zahtijevaju dodatne napore svih zaposlenika. Sustav kontrole je
propisan i sastoji se od niza pravila te je zaposlenicima jasan iako, 1 u tom segmentu postoje
otpori prilikom pokusaja uvodenja novih pravila. Sustav nagradivanja je u vrijeme provodenja
promjena u Sektoru za probaciju iSao u smjeru placenih edukaciju (ovisno o zanimanjima i
interesima sluzbenika) do medunarodne suradnje, ali i pohvala zaposlenika te nagradivanje

putem slobodnih dana.
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Radna klima- temeljem obradenih podataka iz upitnika ,,Nacini komuniciranja i
uvodenja promjena u radni proces- percepcija probacijskih sluzbenika® je vidljivo kako su
sluzbenici radnu klimu ocijenili kao ugodnu (38,7%). Sa visokih 45,2% su ocijenili
zadovoljstvo odnosima sa radnim kolegama. Posebno visokim postotkom je ocijenjena
pohvala, odnosno dobivanje pohvale od neposrednog nadredenog, a nakon iznadprosjecno
obavljanog posla (43,5%). Iz navedenog se moze zakljuciti kako je radna klima u Sektoru za

probaciju kao i probacijskim uredima na podruc¢ju RH ocijenjena kao ugodna.

Zahtjevi posla i individualne vjestine- ukljuCuje specificna znanja i vjestine Koji su
potrebni za uspje$no obavljanje posla. Temeljem sociodemografskih varijabli iz upitnika
vidljivo je kako 81% sluzbenika ima visoku stru¢nu spremu, radnog iskustva izmedu 10 1 20
godina, a na pitanje ,,MiSljenja sam kako su moje kompetencije adekvatno iskoriStene na
radnom mjestu na kojem radim® sluzbenici su odgovorili kako se uglavnom slazu (44,4%), a

Sto implicira kako se smatraju kompetentnima za obavljanje navedenog posla.

Motivacija- motivacija je glavni pokreta¢ ne samo organizacijskih promjena veé i
ukljucenosti svakog pojedinog zaposlenika u proces promjene, a S§to ukljucuje i
zadovoljstvo/nezadovoljstvo zaposlenika. Temeljem obradenih podataka ne moze se zakljuciti
u kojoj su mjeri zaposlenici bili motivirani za promjenu postojeceg informacijskog sustava, u
novi informacijski sustav, ali se moze zakljuciti kako im je ista bila predstavljena, najavljena,
prezentirana i kako je sluzbenicima omogucena pravovremena edukacija. Navedene varijable
su mogle utjecati na ponaSanje zaposlenika u procesu promjene, a time i na motiviranost za

promjenom.

Indvidualne potrebe i vrijednosti- predstavljaju psiholoske faktore koje poti¢u na
individualnu akciju i mi$ljenje. Budu¢i da su se sluzbenici uglavnom slozili kako im je
uvodenje novog informacijskog sustava izazvalo stres i frustraciju (36,8%), ipak je sustav
prepoznao potrebu za pravovremenom edukacijom, a §to je, moze se zakljuciti, potaknulo
sluzbenike na akciju kao 1 na izrazavanje vlastitog misSljenja. Navedeno se zakljucuje 1 iz
pitanja kako sluZbenici percipiraju da ih nadredeni slusa prilikom razgovora (50,8%) te kako

je nadredeni otvoren prema novim idejama (44,4%).

5. Osvrt na faze promjena sluzbenika kroz prikaz Cetiri sobe promjene

5.1. Cetiri sobe promjene
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Kao alat; Cetiri sobe promjene, je razvio Svedski psiholog Claws Janssen 1964. godine.
Tijekom istrazivanja koje je provodio kao mladi psiholog, dosao je do otkri¢a konflikata
izmedu dva stajaliSta. Na osnovi rezultata istrazivanja je razvio instrumente i alate koji

pomazu ljudima i organizacijama kod pokretanja, provodenja i implementacije promjena u

organizaciju (https://cetirisobepromjene.hr/o-nama/, 2024).

Cetiri sobe promjene predstavljaju teorijski i prakti¢ni model koji omoguéava efikasno
provodenje promjena kako kod pojedinaca, tako i u grupnom radu te na organizaciji.
Moze se koristiti tijekom uvodenja promjene u organizaciju, za motivaciju sluzbenika, za
detekciju individualnih potreba sluZzbenika, za osvjeStavanje emocija i stanja sluzbenika
prilikom procesa promjene, odnosno, u svakom trenutku promjene ili prije njenog

pokretanja, a kao alat identifikacije trenutnog stanja svakog pojedinca.

Cetiri sobe predstavljaju Cetiri psiholoska stanja uma: zadovoljstvo, autocenzuru i
negiranje, zbunjenost i sukobe te nadahnuce i obnovu. Dvije sobe se opiru promjeni;
zadovoljstvo i negacija, a druge dvije sobe; zbunjenost i inspiracija su otvorene za
promjene. Tijekom provodenja promjena ili kriznih situacija svaka osoba se kroz vlastite
emocije kre¢e od zadovoljstva, prema negiranju potrebe za promjenom, zbunjenosti, pa do

Zelje za razvojem 1 inspiracijom.

Pomoéu modela Cetiri sobe promjene moZemo razjasniti prirodu ljudskog ponaganja te
osvijestiti vlastita emocionalna stanja. Prilikom toga dolazi do spoznaja i odgovora na
pitanja zasto se u odredenim trenucima ponasamo na odredeni nacin i kako sami sebi
mozZemo pomoc¢i npr. da u odredenim trenucima ne odustajemo ili kako da prestanemo biti

nepomicni.

5.2. Promjene ljudi kroz Cetiri sobe promjene

Promjene koje se dogadaju praéene pomocu alata Cetiri sobe promjene Su promjene
koje prate svakog covjeka kod suocavanja sa promjenama. Najbolja ilustracija navedenih
situacija se moze prikazati kroz pricu 1 istoimenu knjigu pomalo neobi¢nog naslova: ,,Tko
je maknuo moj sir?*, autora dr. Spencera Johnsona. Glavni likovi navedene price su dva

misa i dva Covjeculjka, koji, predstavljaju dijelove svakoga od nas (Spencer, 2022).
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Kako prolaze 1 suocavaju se sa promjenama, ljudi se ponasaju na odredene nacine.
Ovisno o svjetonazoru, uvjerenjima, prijasnjim iskustvima ili nekim drugim faktorima koji
u, datom trenutku, utjeCu na emocije i ponasanje. Ponekad se ponasamo kao Njusko.
Njusko je osoba koja pravovremeno nanjusi promjene. Trcko, kod suocavanja sa
promjenama, odmah tr¢i u akciju, Hm odbija promjene iz straha i Ha koji pravovremeno
shvaca vaznost prilagodbe i kako ¢e ga promjene odvesti u nesto bolje od trenutnog stanja
(Spencer, 2022). Svi oni su u potrazi za Sirom. Sir ovdje predstavlja sve ono S§to ljudi

vjeruju da ih usrecuje i €ini uspjeSnima.

Ljudski je tragati za sreCom. Svaka osoba ima drugacije poimanje srec¢e. Prilikom
potrage nailazimo na razlicite prepreke, ulazimo u pogresne ,,ulice®, ,,sobe* ili kucamo na
pogresna vrata. Ali iznova pokusavamo. Kada jednom pronademo ono §to nas ¢ini sretnim
osjecamo Zadovoljstvo. Zadovoljstvo predstavlja prvu sobu promjene. Osjecamo se
dobro, mirno i spokojno. Takvo stanje, tada, ocekujemo, svakoga dana. Kako dani
prolaze, navikavamo se na posjedovanje Sira i zaklju¢ujemo kako nas posjedovanje Sira
¢ini sretnima (Spencer, 2022). Toliko se naviknemo da ne uo¢avamo promjene koje se

dogadaju svakoga dana, a to je kako je Sira sve manje.

Kada su jednog dana Hm 1 Ha dosli u Sirnu postaju i otkrili kako sira tamo viSe nema,
nisu se mogli pomiriti sa zate€enim stanjem. MiSevi, Trc¢ko 1 Njusko su, naprotiv, uvidjeli
promjenu stanja i odmah zapoceli sa djelovanjem, odnosno krenuli u potragu za novim

Sirom.

Hm i Ha su svakog dana iznova dolazili i ¢udili se kako sira nema. Istovremeno
njihove emocije su postale sve burnije. Bili su ljuti i smatrali su kako im se dogodila
nepravda. Danima su razglabali o0 novom zateCenom stanju ne poduzimajuc¢i nista, ve¢ sve
viSe zapadaju¢i u negativna razmiSljanja i odbijanje prihvacanja promjene koja se
dogodila. ,,Sto ti je Sir vazniji, to se teZe odvajas od njega.“ (Spencer, 2022). Hm i Ha su

usli u drugu sobu promjene- Negiranje.

Njusko 1 Trcko su, u vrijeme dok su Hm 1 Ha jo$ uvijek razgovarali o tome da li bi
trebali nesto poduzeti, upustili se u labirint u potragu za novim Sirom, kojeg su, nakon

nekog vremena, 1 pronasli.

Hm 1 Ha, za to vrijeme, nisu poduzimali niSta. Svakog dana su se svadili, optuzivali

jedan drugoga za nestajanje Sira, i bili sve viSe frustrirani i ljuti. Ha je, povremeno,
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razmisljao kako bi trebalo po¢i u potragu za Novim Sirom i o tome izvjeStavao Hma,
medutim, Hm nije, o promjeni, nije Zelio niSta ¢uti. Smatrao je kako mu je nanesena

nepravda i kako, jednostavno, treba pri¢ekati dok mu ne vrate Sir.

Ha se, a kada je uvidio kako svog prijatelja ne moze nagovoriti da krenu zajedno,
poceo spremati za polazak 1 napustanje stare postaje u kojoj Sira vise nije bilo. Kako se
spremao za polazak tako je postajao sve zivljim. ,,Ako se ne promijenis, moze$ izumrijeti‘
(Spencer, 2022). Ha je iz Sobe Autocenzure, krenuo u Sobu Zbunjenosti. Soba
Zbunjenosti predstavlja kaos, strah i stalne sumnje u vlastite snage. Ha je bio svjestan
vlastitih strahova, razmis$ljao je o tome, ali unato¢ tome, krenuo u labirint u potragu za
novim Sirom. Cesto se pitao i ,,Sto bi uéinio kada se ne bi bojao?** (Spencer, 2022). Lutao
je labirintom, ponekad pronasao malo Sira, preispitivao sebe, ali i proslost. Uvidio je kako
prijasnji Sir ,,nije samo nestao®, ve¢ je bilo naznaka kako ga ima sve manje, kako se poceo
kvariti, ali kako on tome nije pridavao pozornost, jer se uljuljkao u svakodnevicu ne
preispituju¢i da li ¢e Sira uvijek tamo biti. Na putovanju je napredovao, ponekad brze,
ponekad sporije, shvacaju kako ga strahovi usporavaju. Ali nije odustajao od potrage za
novim Sirom. Ponekad se, u labirintu, prisjec¢ao i svog prijatelja Hma i pitao Sto radi i da li

je i on krenuo u potragu za novim Sirom.

Ha je, kroz svoje putovanje labirintom, dolazio do raznih spoznaja koja su ga sve vise
oslobadala straha. Sve viSe se osjec¢ao slobodnim i motiviranijim za nastavak putovanja. I
onda je naiSao na jednu postaju u kojoj su se nalazili Sirevi koje prije nikada nije vidio.
Probao ih je 1 ustanovio kako su odli¢na okusa. Tih Sireva nije bilo puno, Ha je zakljucio
kako je netko ve¢ bio u toj sirnoj postaji i odnio vecinu Sira, ali je ostatke spremio i

odlucio ih odnijeti svom prijatelju.

Ha se vratio do stare sirne postaje gdje je pronasao svog prijatelja Hma. Ponudio mu je
komadic¢e novog Sira, ali je Hm zakljucio kako mu se novi sir ne bi svidio i kako nije

navikao na njegov okus. Takoder, i nadalje je Zelio svoj ,,stari Sir*.

Ha je nastavio putovanje. Zakljucio je: ,,Sigurnije je lutati labirintom nego ostati tamo
gdje nema Sira“. (Spencer, 2022). Kako je nastavio putovanje, mijenjala su se i njegova
stara uvjerenja. Kako je prihva¢ao nova uvjerenja tako je uvidao da se usporedo sa tim
mijenja i njegovo dosadasnje ponasSanje. PoCeo se osjecati snaznijim (duhovno i tjelesno),

bio je motiviraniji i pitao se zasto ranije nije krenuo u potragu za novim Sirom i zasto se
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toliko bojao. Takoder, nadao se kako ¢e sresti Hma i podijeliti sa njim svoja nova

razmisljanja.

Lutanje kroz labirint se, napokon, isplatilo. Ha je pronaSao novi Sir i novu sirnu
postaju! U novoj sirnoj postaji su se nalazile goleme zalihe Sira. Neke vrste Sira za njega
su bile potpuno nove. U novoj sirnoj postaji je pronasao i svoje stare prijatelje Njuska i
Tréka. Ha se odludio odmoriti, dobro se najeo novog Sira i nazdravio sa: ,,Zivjela
promjena!* (Spencer, 2022). 1z Sobe Zbunjenosti, Ha je uSao u Sobu Inspiracije. Polako je
osjecao kako ,,sve dolazi na svoje mjesto”. Odlucio je neke misli zapisati, a kako bi se u
buduénost, bolje uhvatio u koStac sa promjenom. Uvidio je kako je potrebno ne
komplicirati stvari, kako je potrebno biti fleksibilan i kako je potrebno pravovremeno
reagirati. Takoder, najvaznija stvar koju je zapisao je bila: ,,Treba$ uociti male promjene
na samom pocetku, tako da mozes biti spremniji za veliku promjenu koja mozda slijedi.*

(Spencer, 2022). Najvaznije misli je zapisao na zidu nove sirne postaje (Spencer, 2022);
»Promjene se dogadaju. One micu Sir.*
»Predvidi promjene. Pripremi se za to da ¢e se Sir pomaknuti.*
,Promatraj promjene. Njusi Sir ¢esto, tako da zna$ kad se pocne kvariti.*

,Brzo se prilagodavaj promjenama. Sto prije ostavi§ Stari Sir, prije ¢e§ uzivati u

Novom.*
»Mijenjaj se. Idi za Sirom!*
,UZivaj u promjeni! Okusi pustolovinu i uzivaj u okusu Novog Sira!*

,»,Budi spreman brzo se mijenjati i opetovano uZzivati u tome. Oni stalno micu Sir.*
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6. Metodologija

Cilj ovog rada je bilo ispitati percepciju probacijskih sluzbenika kod nacina
komuniciranja i uvodenja promjena, a u odnosu na zeljenu percepciju uvodenja promjena

Zatvorskog i probacijskog informacijskog sustava (ZPI1S-a).

Cilj istrazivanja je utvrditi 1 analizirati percepciju probacijskih sluzbenika prilikom
uvodenja Zatvorskog i probacijskog informacijskog sustava, a u odnosu na komunikaciju u
radnoj organizaciji, organizacijsku strukturu, procedure i promjene, radnu opterecenost
probacijskih sluzbenika te radnu klimu (atmosferu). Suglasnost za provedbu istrazivanja
dobivena je od strane nacelnika Sektora za probaciju pri Ministarstvu pravosuda, uprave i

digitalne transformacije.

6.1. Istrazivacka pitanja i hipoteza

Istrazivacka pitanja su:

1) Kakva je percepcija probacijskih sluzbenika prema nacinima komuniciranja i
uvodenja promjena u radni proces?

2) Postoje li razlike u percepciji probacijskih sluzbenika prema nacinima
komuniciranja i uvodenja promjena u radni proces obzirom na radni staz i skupinu
probacijskih sluzbenika?

3) Kaoje tvrdnje su probacijski sluzbenici najvise vrednovali za utvrdivanje percepcije

nacina komuniciranja i uvodenja promjena u radni proces?
Hipoteza:

H Probacijski sluZbenici pozitivno percipiraju nacine komuniciranja i uvodenja promjena u

radni proces

U istrazivanju je primijenjena metoda ankete, a koriSteni je instrument anketni on- line
strukturirani upitnik. Anketni upitnik je sadrzavao strukturirana pitanja zatvorenog tipa.
Konstruiran je upitnik od ukupno 50 pitanja podijeljenih u 5 podrucja koja su obuhvacala
percepciju probacijskih sluzbnika na komunikaciju u radnoj organizaciji, organizacijsku
strukturu, radnu optere¢enost, radnu klimu (atmosferu) te posebno pitanja vezana za uvodenje
novog informacijskog sustava u radni proces, a na koja su odgovarali samo sluzbenici koji se
sjecaju uvodenja novog sustava, odnosno njih 88,7%. Sluzbenici su bili razvrstani temeljem

sociodemografskih varijabli. Upitnik je distribuiran sluzbenicima Sektora za probaciju,
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voditeljima probacijskih ureda te sluzbenicima probacijskih ureda na podru¢ju Republike

Hrvatske dana 5.3.2024. godine. Od ukupnog broja sluzbenika Sektora za probaciju i

probacijskih ureda u Republici Hrvatskoj (99), njih 64 je pristupilo istrazivanju.

Na svako pitanje ispitanici su izrazavali svoj stav na rastucoj Likertovoj skali od 5

stupnjeva, pri ¢emu 1 oznacava potpuno neslaganje, a broj 5 potpuno slaganje.

Rezultati su prikazani skupno. Ne mogu se generalizirati. Znacajni su za cilj ovog rada

kao 1 planiranje buducih istrazivanja vezanih uz planiranje promjena. Od statistickih metoda

koriSteni su apsolutni brojevi, postoci, aritmeticka sredina i1 pojedinacna frekvencija.

Statisticke analize su napravljene u programu R 4.2.1 (R Core Team, 2023) uz paket reflex

(Rajter, 2022).

7.Rezultati i komentari istrazivanja

Tablica 2: Sociodemografska obiljezja sluzbenika

Varijabla Odgovor N %
Spol (N=64)
V4 56 90,3
M 6 9,7

U uzorku su vise zastupljeni ispitanici zenskog spola (56 ispitanika; 90,3%) u odnosu

na ispitanike muskog spola (6 ispitanika; 9,7%). Struktura ispitanika prema spolu je prikazana

na grafikonu 1.
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Spol

BEM 9,7%
mZ 90,3%
Grafikon 1: spol sluzbenika
Tablica 3: dob sluzbenika
Varijabla Odgovor N %
Dob (N=64) 20-30 godina 1 1,6
30-50 godina 42 66,7
50-65 godina 20 31,8

U uzorku su najviSe zastupljeni sluzbenici od 30-50 godina (42 ispitanika; 66,7%) u
odnosu na sluzbenike od 50-65 godina kojih ima 20, odnosno 31,8%.

Tablica 4. strucna sprema sluzbenika

Varijabla Odgovor N %
Struc¢na sprema
SSS 5 7,9
(N=64)
VSS 1 1,6
81,0
VSS 51
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Varijabla Odgovor N %
Poslijediplomski
6 9,5
specijalisticki studij
Doktorat 0 0,0

Najvise sluzbenika ima visoku stru¢nu spremu, njih 51, odnosno 81,0%, dok ih je 6

zavrsilo specijalisticki poslijediplomski studij; 9,5%.

Tablica 5: staz u probaciji

Varijabla Odgovor N %

Staz u  probacijskoj

sluzbi? (N=64) do godinu dana 1 1,6
1-5 godina 5 79
5-10 godina 22 34,9
10-20 godina 35 55,6
20 1 viSe godina 0 0,0

U uzorku najviSe sluzbenika ima izmedu 10 1 20 godina radnog staZa u probaciji, njih

35, odnosno 55,6%, dok ih 22 ima izmedu 5 i 10 godina radnog staza (34,9%).
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Tablica 6: skupina probacijskih sluzbenika

Varijabla Odgovor N %
Kojoj skupini rukovodeci drzavni
probacijskih  sluzbenika sluzbenik (voditelj, | 13 20,6
pripadate: (N=64) nacelnik itd.)
struénjak (strucni
savjetnik,  viSi  strucni | 44 69,8
savjetnik)
tehnicko i administrativno
osoblje (stru¢ni referent, | 6 9,5
vi$i strucni referent)
ostalo (vjezbenik,
pripravnik) ° 00

U odnosu na skupinu probacijskih sluZbenika vazno je istaknuti kako se navedeno

odnosi na naziv radnog mjesta svakog sluzbenika. NajviSe sluzbenika, njih 44 su strucni

savjetnici 1li visi struéni savjetnici (69,8%), a 13 sluzbenika, odnosno 20,6% su rukovodeci

sluzbenici. Pripravnika i vjeZbenika nije bilo u probaciji u trenutku provodenja istraZivanja, a

9,5% cini tehnic¢ko i administrativno osoblje.

Tvrdnje predstavljaju sljedece kategorije:

1-Uopce se ne slazem
2-Uglavnom se ne slazem

3-Niti se slazem niti se ne slazem
4-Uglavnom se slazem

5-U potpunosti se slazem
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Tablica 7: Komunikacija u radnoj organizaciji, eticki principi i promjena

Varijabla N M SD

% % % % %

Zadovoljan/na sam koli¢inom i
kvalitetom informacija koje | 63 3,9 0,97 (0,0 11,1 | 17,5 39,7 | 31,7

dobivam od nadredenih?

Informacije 0 eventualnim
promjenama u radnom procesu prije
63 37 109 |00 [12,7 (27,0 38,1 |222
dobijem od nadredenih nego od

drugih sluzbenika?

Dobivam povratnu informaciju od
nadredenih o tome obavljam li svoj | 62 3,9 0,92 |00 6,5 258 | 355 |323

posao kako treba?

Misljenja sam kako je ukupan
protok informacija u mojoj radnoj | 63 3,5 1,13 | 3,2 175 30,2 | 254

organizaciji sasvim dovoljan

23,8

Moj me nadredeni/a slusa kada
L 63 44 |07 |00 |16 |[111 |36,5 |50,8
razgovaram sa njim/njom?

Dobivam pravodobnu, detaljnu i L6
argumentiranu povratnu informaciju | 63 3,7 1,05 ’ 12,7 | 254 (33,3 | 27,0

0 obavljanju svog posla

Moj nadredeni/a je otvoren prema
- ) ) 63 4,1 1,05 | 1,6 9,5 12,7 | 31,7 |444
novim idejama koje mu prezentiram
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Varijabla

SD

%

%

%

%

%

Komunikacija sa nadredenima mi

predstavlja dodatni izvor stresa

63

2,0

1,14

44,4

28,6

111

14,3

1,6

Mogu iznijeti vlastite stavove
vezane uz uvedene promjene u mom
poslu kao i1 ucincima na bududi
radni proces i siguran/na sam da ¢e
se one uzeti u obzir kada se za to

steknu uvjeti?

63

3,7

1,07

4,8

6,3

25,4

38,1

25,4

Misljenja sam kako se protok
informacija u  mom  radnom

okruzenju odvija pravovremeno?

63

3,5

1,11

1,6

19,0

30,2

25,4

23,8

Sluzbenici su na skupinu tvrdnji odabrali stupanj slaganja na rastu¢oj Likertovoj skali
od 5 stupnjeva, pri ¢emu je: 1= uopce se ne slazem, 2= uglavnom se ne slazem, 3= niti se

slazem, niti se ne slazem, 4= uglavnom se slazem i 5= u potpunosti se slazem.

Vezano za komunikaciju u radnoj organizaciji, najveci broj sluzbenika (32), odnosno
vise od 50% (50,8%) je odgovorilo kako se u potpunosti slazu sa tvrdnjom: Moj me nadredeni
slusa kada razgovaram sa njim/njom? Navedeno pokazuje i niska standardna devijacija od
0,75. Osim potvrde aktivnog slusanja, sluzbenici su naveli i kako pozitivno percipiraju kako
je njihovo vodstvo otvoreno prema novim idejama, a koje dolaze od samih sluzbenika; 28
sluzbenika se u potpunosti slaze sa tvrdnjom: Moj nadredeni/a je otvoren prema novim
idejama koje mu prezentiram, a 20 sluzbenika je navelo kako se uglavnom slaze sa

navedenom tvrdnjom.

Osim aktivnog slusanja (50,8%), otvorenosti za nove ideje (44,4%), sluzbenici su
visoko ocijenili 1 zadovoljstvo koli¢inom 1 kvalitetom informacija koje dobivaju od

nadredenih.

Temeljem dobivenih rezultata se moze zakljuciti kako sluzbenici pozitivno percipiraju
aktivnu ukljucenost u radne procese Ministarstva pravosuda i uprave, Sektora za probaciju, a

kroz aktivno sluSanje vodstva, otvorenosti vodstva prema novim idejama te protokom
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informacija. Pri tome percipiraju nisku razinu stresa, jer se ne slazu sa tvrdnjom kako im

komunikacija sa nadredenima predstavlja dodatni izvor stresa;44,4% (1). Niska razina

profesionalnog stresa je utvrdena i prilikom istrazivanja zadovoljstva poslom probacijskih

sluzbenika (Maloi¢, Ricijas, 2014).

Dobro isplanirana i vodena komunikacija u radnoj organizaciji je preduvjet za

uspjesno poslovanje kao i za ucinkovito provodenje organizacijskih promjena. Interna

komunikacija u radnoj organizaciji je sve vaznija spona koja ima veliki utjecaj na uspjesno

provodenje promjena. Autori Cori¢ i Musa internu komunikaciju nazivaju ,,organizacijskim

kohezivnim tkivom* i navode kako, u slucajevima njene dobre isplaniranosti, dolazi do

rezultata, ne samo na organizacijskoj razini ve¢ i na razini pojedinca. (Cori¢, Musa, 2015).

Tablica 8: Organizacijska struktura, procedure i promjene

- 1 2 3 4 5
Varijabla N M SD
% % % % %
Zadovoljan/na sam razmjenom informacija
za potrebe radnoga procesa/rada sa 63 38 | 092 00 95 | 254 | 41,3 | 238
strankama unutar organizacije
Misljenja sam kako su moje kompetencije
adekvatno iskoriStene na radnom mjestu na
) ) 63 35 1098 | 16 | 159 | 23,8 | 444 | 143
kojem radim
Informacije potrebne za kvalitetno
o o 63 39 | 089 | 00 | 79 | 222 | 444 | 254
obavljanje posla su mi uvijek dostupne?
Slobodan/na sam predlagati ideje za
63 42 (091 | 32 16 | 79 | 429 | 444
poboljSanje obavljanja radnih zadataka?
Nadredeni i neposredno nadredeni su mi 39,7
63 42 | 076 | 00 | 32 | 95 | 476

lako dostupni za komunikaciju?
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Varijabla N M SD

% % % %

%

Posjedujem svu potrebnu opremu i
materijale za obavljanje posla kojeg 63 40 | 1,05 | 48 32 | 143 | 39,7

radim?

38,1

Prilikom donosenja odluka o uvodenju

promjena u radni proces nadredeni je, u
. ) . _ 62 39 1098 | 00 | 129 | 16,1 | 419
potpunosti, informiran o trenutnim radnim

procesima?

29,0

Prilikom donosenja odluka o uvodenju
promjena u radni proces nadredeni

] o o ] 62 3,7 | 106 | 32 | 11,3 | 21,0 | 40,3
prikupljaju informacije i nedoumice

sluzbenika?

24,2

Postojece procedure radnog procesa
osiguravaju sluzbenicima potrebnu

63 33 | 107 | 79 | 127 | 33,3 | 36,5
edukaciju prije uvodenja promjena u radni

proces?

9,5

Nadredeni jasno komunicira donesene
odluke i pruza dodatne informacije kada 63 3,8 0,99 3,2 1,6 34,9 | 30,2

sluzbenici to zatraze?

30,2

U tablici 8; organizacijske strukture, procedure i promjene je vidljivo kako
probacijski sluzbenici percipiraju laku dostupnost vodstva za komunikaciju. 30 sluzbenika
(47,6%) se uglavnom slaze sa tvrdnjom: Nadredeni i neposredno nadredeni su mi lako
dostupni za komunikaciju. Navedeno implicira fleksibilnu organizacijsku strukturu, a $to na

organizacijskoj razini predstavlja dobru podlogu za postizanje uspjeha.

U tablici 7. je bilo visoko ocijenjeno koli¢ina i kvaliteta informacija koje sluzbenici
dobivaju od nadredenih, a Sto se, u tablici 8 potvrdilo tvrdnjom: Informacije potrebne za
kvalitetno obavljanje posla su mi uvijek dostupne. 28 sluzbenika (44,4%) navodi kako se

uglavnom slaze sa navedenom tvrdnjom. Vezano za uvodenje promjena u radni proces, 26
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sluzbenika (41,9%) se uglavnom slaze sa tvrdnjom kako je vodstvo upoznato sa trenutnim
radnim procesima. Vodstvo, takoder, prikuplja informacije i nedoumice sluzbenika, a prije
pokretanja i uvodenja promjena. Navedeno se zakljucuje tvrdnjom: Prilikom donosSenja
odluka o uvodenju promjena u radni proces nadredeni prikupljaju informacije i nedoumice

sluzbenika? 25 sluzbenika se uglavnom slaze sa navedenom tvrdnjom.

Laka dostupnost vodstva za komunikaciju, dostupnost informacija potrebnih za
kvalitetno obavljanje posla, prikupljanje informacija o radnom procesu te upoznatost vodstva
trenutnim stanjem dovodi do zakljucka kako se u Ministarstvu pravosuda i uprave, Sektoru za

probaciju odvija kvalitetna vertikalna i horizontalna komunikacija.

Tablica 9: Radna opterecenost, vrednovanje i promjene

N 1 2 3 4 5
Varijabla N M SD
% % % % %
Preoptere¢en/a sam poslom i svaka mi
promjena tesko pada jer se bojim da ¢e 63 2,9 1,21 12,7 28,6 | 27,0 20,6 11,1
posla biti vise
Posao mi predstavlja stalni izvor stresa? | 63 2,6 1,07 | 175 | 30,2 | 38,1 7,9 6,3
Razmisljam o poslu i izvan radnog
63 2,7 1,08 | 143 | 28,6 | 33,3 | 19,0 4,8
vremena?
Misljenja sam kako su mi mjesecna
primanja u skladu sa opisom posla i 63 1,9 0,99 | 429 | 30,2 | 20,6 48 1,6
odgovornostima koje imam?
Smatram kako sam pravedno
nagraden/na obzirom na moje radno 63 2,1 1,04 | 349 | 286 | 27,0 7,9 1,6
iskustvo
Osjec¢am kako nikada nije dovoljno
63 2,1 1,11 | 381 | 33,3 | 159 9,5 3,2

dobro ono §to ¢inim na poslu?
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N 1 2 3 4 5
Varijabla N M SD
% % % % %

Kod uvodenja promjena nadredeni
osigurava da se bojazni sluzbenika 63 31 1,03 7,9 159 | 429 | 254 7,9
uzmu u obzir prije uvodenja promjena?
Zadovoljan/na sam dosadasnjim
nac¢inom komuniciranja promjena u 62 3,3 1,09 48 194 | 35,5 25,8 14,5
svojoj radnoj organizaciji?
Dosadasnje promjene u radnoj
organizaciji mi nisu pri¢injavale 63 3,2 0,97 6,3 12,7 | 47,6 25,4 7,9
dodatni izvor stresa i/ili frustracije?
Osjec¢am kako sam (neovisno o placi)
adekvatno cijenjen/na na poslu kojeg 63 3,6 1,07 4.8 9,5 238 | 41,3 | 20,6
obavljam?

U tablici 9; Radna opterecenost, vrednovanje i promjene je zanimljiva percepcija
sluzbenika vezana uz dosadasnje organizacijske promjene. ViSe od 40% sluzbenika (47,6%)),
odnosno 30 sluzbenika, niti slazu, niti ne slazu sa tvrdnjom; Dosadasnje promjene u radnoj
organizaciji mi nisu pric¢injavale dodatni izvor stresa i/ili frustracije? Temeljem dobivenih
rezultata iz tablica 7 i 8 mozZe se povuéi paralela kako je tome tako zbog postojanja dobre

vertikalne komunikacije kao i dostupnosti vodstva za komuniciranje promjene.

Nezadovoljstvo sluzbenika je generirano percepcijom mjesecnih primanja. Njih 42,9%
odnosno 27 sluzbenika smatra kako im mjese¢na primanja nisu u skladu sa opisom posla i
odgovornostima. Navedeno se moze pokusati objasniti okolnostima i vremenskom okviru
provedbe istraZivanja. Istrazivanje se provodilo tijekom najintenzivnijeg razdoblja za
probacijsku sluzbu, u vrijeme pregovora i utvrdivanja koeficijenata placa zaposlenih u

drzavnoj sluzbi.
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Otklanjanje straha i neizvjesnosti sluzbenika prije uvodenja promjena; Kod uvodenja
promjena nadredeni osigurava da se bojazni sluzbenika uzmu u obzir prije uvodenja
promjena?, 27 sluzbenika (42,9%) navedeno ne percipira kao element koji vodstvo treba
uzeti u obzir. Medutim, 16 sluzbenika je navedeno prepoznalo kako vazan segment kod
uvodenja promjena. Moze se zakljuciti kako neizvjesnost, tijekom promjena, vodstvo moze
umanjiti, ali kako, ipak, isto ovisi o samom sluzbeniku te njegovoj percepciji i uvjerenjima.
lako je mjese¢nim primanjima generirano nezadovoljstvo, sluzbenici se uglavnom slazu u
vlastitom osjecaju cijenjenosti na radnom mjestu; 41,3% (26) sluzbenika u tvrdnji; Osjecam

kako sam (neovisno o placi) adekvatno cijenjen/na na poslu kojeg obavijam?
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Tablica 10: Radna klima (atmosfera) i promjene

Varijabla

SD

%

%

%

%

%

Nadredeni mi daje moguénost
sudjelovanja u raspravi vezanoj za
uvodenje promjena kao 1 o
posljedicama koje ista donosi u

moju radnu svakodnevicu?

62

3,7

1,20

8,1

4,8

27,4

29,0

30,6

Kod planiranja promjena nadredeni
je iskren prema posljedicama koje
¢e promjena donijeti u moj

svakodnevni radni proces?

62

3,6

1,10

3,2

11,3

32,3

25,8

27,4

U mom uredu je ugodna radna
klima i stoga smo veéinom spremni

I na promjene koje su neminovne

62

4,0

1,12

6,5

3,2

14,5

37,1

38,7

Nesuglasice u mom uredu se
pravovremeno  komuniciranju i

rjeSavaju?

62

3,8

1,25

9,7

6,5

14,5

37,1

32,3

Zadovoljan/na sam odnosima sa

radnim kolegama?

62

4,1

1,02

3,2

4,8

11,3

355

45,2

Informacije koje primim od svog

nadredenog su pouzdane i tocne

61

4,0

1,02

1,6

6,6

21,3

31,1

39,3

Dobivam  pohvalu od  svog
nadredenog nakon iznadprosjecno

dobro obavljenog posla?

62

3,9

1,25

6,5

9,7

14,5

25,8

43,5
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By 1 2 3 4 5
Varijabla N M SD
% % % % %
Smatram kako ¢u na sadasnjem
radnom mjestu ostati joS dugo | 62 3,3 1,17 | 9,7 129 | 258 |37,1 |145
vremena?
Znam tocno S§to se od mene ocekuje
) 62 4,2 0,77 |16 1,6 8,1 56,5 | 32,3
na radnom mjestu?

U tablici 10.; Radna klima (atmosfera) i promjene je vidljivo kako se vise od 50%
sluzbenika (56,5%), njih 35, uglavnom slaze sa tvrdnjom kako to¢no znaju §to se od njih
ofekuje na radnom mjestu. Iz navedenog se zakljuCuje kako je organizacijska struktura
razumljiva. Sluzbenici su u potpunosti zadovoljni odnosima sa radnim kolegama (45,2%) Sto
znaci da je zadovoljena psiholosku i socijalna komponenta zaposlenika, a koja direktno utjece
na motivaciju sluzbenika kao i spremnost na promjenu. Osim navedenog, na motivaciju
sluzbenika utjece 1 pohvala nadredenog. 1z tablice 10 je vidljivo kako 43,5% sluzbenika
izjasnilo kako dobiva pohvalu od nadredenog, a nakon iznadprosjeno obavljenog posla.
Skoro 40 % sluzbenika smatra kako je radna klima ugodna te kako su oni, posljedi¢no,

spremniji na promjene koje su neminovne.

Vise od 30% sluzbenika percipira kako im vodstvo omogucuje sudjelovanje na
raspravi koja je vezana za uvodenje promjena kao i o posljedicama koje ista donosi u radnu
svakodnevicu svakog sluzbenika. Ovime je zadovoljena i ukljuc¢enost sluzbenika kao jedna od

vaznih pretpostavki priprema ljudi na promjene.
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Grafikon 2; sjecam se uvodenja novog informacijskog sustava

Sje€am se uvodenja novog
informacijskog sustava

mDa 88,7%
HNe 11,3%

Varijabla Odgovor N %
Sje¢am se uvodenja novog informacijskog | Da 55 88,7
sustava, odnosno zamjene sustava

robacijskog sustava (skracenica; PIS-a) u

P )08 ( ) Ne 7 11,3

zatvorski  probacijski  informacijski  sustav
(skracenica; ZPIS-a) (N=64)

Kao $to je vidljivo iz grafikona, 88,7% sluzbenika se sjeca uvodenja

novog

informacijskog sustava, odnosno zamjene postojeceg Probacijskog informacijskog sustava u

Zatvorski- probacijski informacijski sustav. Navedene je bilo za ocekivati buduc¢i da najveci

broj sluzbenika ima viSe od 10 godina radnog staza u probaciji, §to znaci kako je veliki broj

sluzbenika u probacijskoj sluzbi od njenih pocetaka.
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Tablica 11: pojedinacna pitanja

Varijabla

SD

%

%

%

%

%

Uvodenje novog informacijskog sustava
(ZPI1S-a) mi je izazivalo stres i frustraciju
(odgovaraju oni koji se tog procesa promjena

uredskog poslovanja sjecaju)

57

3,9

1,07

1,8

12,3

15,8

36,8

33,3

Prije uvodenja novog informacijskog sustava
(ZP1S-a) od nadredenih mi je najavljena

promjena?

57

4,2

0,88

1,8

1,8

15,8

40,4

40,4

Prije uvodenja novog informacijskog sustava
(ZP1S-a) nadredeni su promjenu prezentirali

na zajedni¢kom sastanku?

56

3,7

1,16

5,4

10,7

23,2

32,1

28,6

Svi  koraci uvodenja promjene novog
informacijskog sustava (ZP1S-a) su bili
isplanirani i prezentirani od strane nadredenih

na odgovarajuci nain

56

2,9

1,28

17,9

17,9

30,4

21,4

12,5

Nadredeni mi je omogucio pravovremenu
edukaciju koriStenja novog informacijskog

sustava (ZP1S-a)?

57

3,3

1,15

10,5

10,5

31,6

351

12,3

Na sva pitanja i nedoumice svog radnog
procesa 1 koristenja ZPIS-a sam dobio/la

detaljne i to¢ne informacije?

57

3,0

1,13

10,5

21,1

33,3

26,3

8,8

U pocetku primjene novog informacijskog
sustava smatram kako sam imao/la dovoljno

vremena za prilagodbu na rad u novom

57

2,9

1,16

14,0

19,3

31,6

28,1

7,0

42




- 1 2 3 4 5

Varijabla N M SD
% % % % %

informacijskom sustavu (ZPIS-u)?
Uvodenje novog informacijskog sustava
(ZPI1S-a) smatram velikom promjenom u
odnosu na moj dotadasnji svakodnevni radni | 57 3,2 0,88 | 1,8 19,3 [ 474 246 |7,0
proces?
Misljenja sam kako mi je bilo potrebno
odredeno vrijeme za prihvacanje promjene i

o ) ) ] 56 36 (095 |36 7,1 28,6 |46,4 | 143
privikavanje na novi radni proces?
Uvodenje novog informacijskog sustava
(ZPIS-a) je bio postupan i pripremljen proces | 57 2,8 0,9 12,3 228 |42,1 (228 |0,0

inovacija/promjena u mom radnom tijelu?
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Iz tablice 11; pojedinac¢na pitanja, a koja se odnose na samu promjenu Probacijskog
informacijskog sustava u Zatvorski probacijski informacijski sustav je zanimljiv odgovor na
tvrdnju: Uvodenje novog informacijskog sustava (ZPIS-a) smatram velikom promjenom u
odnosu na moj dotadasnji svakodnevni radni proces?47,4% sluzbenika je odgovorilo kako se
niti slaze, niti ne slaze sa navedenom tvrdnjom. Iz navedenog se moze zakljuciti kako su
sluzbenici dobili informacije o navedenoj promjeni, kako im je ista komunicirana te kako

kako su istu o¢ekivali.

46,4% sluzbenika je navelo kako im je bilo potrebno odredeno vrijeme za prihvacanje
promjene i privikavanja na novi radni proces. Navedeni rezultat potvrduje potreban proces
prilagodbe, a nakon uvodenja promjena, a prije potpunog prihvac¢anja promjene i ulaska iste u

radnu svakodnevicu.

Sluzbenici ipak smatraju kako navedena promjena nije bila, u potpunosti, postupan i
pripremljen proces inovacija u njihovoj radnog organizaciji. Njih 42,1% odgovorilo kako se
sa navedenom tvrdnjom niti slaze niti ne slaze. Promjena je bila komunicirana, najavljena,
uzeta su obzir misljenja sluzbenika, ali proces nije bio postupan niti u potpunosti pripremljen.
Navedeni rezultat se moze objasniti i ¢injenicom kako vise od 40% sluzbenika navodi kako

im je proces bio najavljen od strane vodstva (40,4%).

SluZbenici (35,1%) su se, uglavnom slozili, kako im je omoguéena pravovremena
edukacija koriStenja novog Zatvorskog 1 probacijskog informacijskog sustava, ali vezano za
tvrdnju dobivanja detaljnih i to¢nih informacija vezanih za nedoumice radnog procesa i
koriStenja Zatvorskog i probacijskog informacijskog sustava, njih 33,3% se niti slaze, niti se

ne slaze.

Unutar istrazivanja doZivljavanja posla probacijskih sluzbenika u RH (Ricijas, Maloi¢
1 Raji¢, 2012), ispitivana je motivacija probacijskih sluzbenika, zadovoljstvo poslom te
intenzitet doZivljenog stresa na poslu (Maloi¢, Ricijas, 2014). U navedenom istraZivanju su
sudjelovala 42 zaposlenika Sektora za probaciju. Od navedenog istrazivanja je proslo 10

godina, a ovim je istrazivanjem potvrdeno kako postoji odgovarajuc¢e zadovoljstvo poslom,
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inicijalna motivacija sluzbenika kao i niska razina profesionalnog stresa. Jedan od poslova
koji predstavlja znaCajan c¢imbenik smanjivanju motivacije 1 povecanja stresa su
administrativni poslovi. Ve¢ je tada zaklju¢eno kako administrativni poslovi moraju biti
osmisljeni na nain da sluzbenicima olaksaju njihovo izvrSavanje (user- friendly), a Sto je
ucinjeno proSirenjem informacijskog sustava (PIS u ZPIS), jer su sluzbenici naveli kako im
sam ¢in uvodenja novog informacijskog sustava nije predstavljalo stres. Takoder, istaknuta je
vaznost dvosmjerne hijerarhijske komunikacije (Maloi¢, Ricijas, 2014), a Sto je potvrdeno u
ovom istrazivanju. Autori su u navedenom istrazivanju ponudili odredene smjernice u vidu
zadrzavanja motivacije probacijskih sluzbenika, zadovoljstva poslom i profesionalnog stresa.
Unatoc¢ proteku od 10 godina, potvrdene su pretpostavke i smjernice za daljnje unapredenje

rada probacijske sluzbe.

8. Zakljucak

Digitalno doba nam je nametnulo novi oblik komunikacije; komunikacije na relaciji
Covjek- ekran. Navedena promjena, u odnosu na razdoblje prije uvodenja interneta u svaki
dom i na svaki dlan korisnika, je sa sobom uvezla brojne promjene u ljudima na razini
dotadasnjih uvjerenja i stavova, posljedi¢no i ponasanja ljudi, a time su se promjene ciklicki
prenosile 1 na vanjsku okolinu §to je dovelo do revolucionarnih promjena u drustvu. Brzina
kojom se navedeno odvijalo je zastrasujuca za sve generacije rodene prije upotrebe racunala.
Pablo Piccaso je rekao: ,,Racunala su beskorisna, jer daju samo odgovore.“ Kljuéno je znati

postaviti prava pitanja. Postavljanje pitanja dovodi do promjena, a time i do napretka.

Komunikacija izmedu covjeka i ekrana predstavlja dvosmjernu komunikaciju, ali bez
uc¢enja komunikacijskih vjestina 1 ovladavanja osnovnim komunikacijskim procesima. Ljudi
uce jedni od drugih postavljajuéi pitanja, priblizavaju¢i se jedni drugima 1 uspostavljajuci
kvalitetnu komunikaciju. Upravo u nacinima komunikacije lezi buduéi uspjeh, ne samo

organizacija, ve¢ i samog pojedinca.

Vaznost interne komunikacije kao klju¢nog segmenta u provodenju i prihvacanju
promjena, zadovoljstva zaposlenika te smanjenju otpora zaposlenika je potvrdena brojnim
istrazivanjima. Stoga njenu vaznost svaka organizacija mora uzeti u obzir prilikom planiranja
1 provodenja promjena. O istoj moze ovisiti brzina promjene, a time i aktualni rezultati

organizacije Sto se odrazava na konkurentnost trzista.
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Cilj ovog istrazivanja je bilo ispitati percepciju probacijskih sluzbenika u odnosu na
nacine komuniciranja i uvodenja promjena u radni proces, a na primjeru zamjene jednog
informacijskog sustava drugim. Rezultati istrazivanja su potvrdili pretpostavljenu povezanost
kljucnih faktora komunikacije u radnoj organizaciji sa zadovoljstvom zaposlenih, a time
posljedi¢no 1 na njihovu spremnost za promjene. Navedeno potvrduju niske standardne
devijacije medu pojedinim tvrdnjama. Komunikacija u radnoj organizaciji se pokazala
znaCajnom za zadovoljstvo zaposlenih poglavito u segmentima komunikacije aktivnog
slusanja na razini vodstvo- sluzbenici, otvorenosti vodstva prema novim idejama, ali i
cjelokupnim protokom informacija. Navedene komponente su bile u korelaciji sa razinom
stresa, koja je, sukladno iznijetom, bila niska. Sluzbenici su visoko ocijenili i laku dostupnost
vodstva za komunikaciju, ali i upoznatost vodstva sa radnim procesima. Potvrdeno je kako
navedeno ima utjecaj na smanjenje nedoumica sluzbenika, a time se povecava njihova
spremnost na promjene, ali i zadovoljstvo. Slijedom iznijetog, potvrdena je hipoteza pozitivne
percepcije probacijskih sluzbenika na nacine komuniciranja i uvodenja promjena u radni

proces, a na primjeru zamjene jednog informacijskog sustava drugim.

Kao vazan faktor pripreme ljudi za promjene istaknulo se i otklanjanje straha i
neizvjesnosti kod zaposlenika. Davanje pravovremenih, to¢nih 1 preciznih informacija
sluzbenicima te aktivno uklju¢ivanje u proces promjene sudjelovanjem na radnim sastancima
i raspravama te ugodna radna klima je preduvjet za uspjesno provodenje promjena. Sve
navedeno je povezano i sa percepcijom sluzbenika o njihovoj radnoj opterecenosti Sto korelira

sa osobnim zadovoljstvom i stresom.

Temeljem provedenog istrazivanja moze se zakljuciti kako sluzbenici, a zbog kvalitetne
komunikacije u radnoj organizaciji, jasne organizacijske strukture, umjerene radne
opterecenosti te ugodne radne klime promjenu informacijskog sustava nisu percipirali kao
veliku u odnosu na dotadasnje radne proces, iako su zakljucili kako im je trebalo odredeno
vrijeme za prihvac¢anje promjene i privikavanje na novi radni proces. Navedeno se moze
objasniti ¢injenicom §to su probacijski sluzbenici u svom radu, a prije provodenja same
promjene, koristili informacijski sustav. Stoga promjena, u samom radnom procesu, nije

percipirana ,,velikom®.

Upravljanje promjenama je vjeStina koja svaka organizacija mora neprestano
unaprjedivati 1 uskladivati sa vremenom 1 drustvom u kojem se ista odvija. Klju¢no je, ne

samo razvijanje strategije upravljanja promjenama, ve¢ 1 prepoznavanje ljudi sa potrebnim
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vjeStinama za njeno provodenje. Razumijevanje svijesti kako je sve povezano te kako
promjena u jednom segmentu, aktivira promjenu u drugom te kako ¢e promjena uvijek
aktivirati ,,domino efekt®, kljucni je temelj za uspjesno upravljanje promjenama. Posebnu
paznju treba posvetiti zaposlenicima, jer su oni ti koji ¢e promjene iznijeti 1 provoditi. Stoga, a
kako je zakljuCeno brojnim istrazivanjima, otvorena i dobro vodena komunikacija na razini
vodstvo- zaposlenici je kljucna prilikom pripreme zaposlenika na promjene. Isto tako, svako
vodstvo mora biti upoznato sa stanjima svijesti kroz koje prolazi svaki sluzbenik, a u procesu
promjene, kako bi pravovremeno reagirao i onemogucio zaposlenicima ostanak u fazi
Autocenzure 1 Zbunjenosti, jer ¢e navedeno dovesti do zatvaranja radnog okruzenja.
Navedeno se moze dogoditi u situacijama kada pojedini zaposlenici imaju utjecaj na druge.
Kako se navedeno ne bi dogodilo vazno je provoditi otvorenu komunikaciju, osigurati ugodnu

radnu klimu 1 raditi na unapredenju meduljudskih odnosa.

Dobri odnosi su ti koji su vazni, koji ljude nadahnjuju i1 pokrecu, inspiriraju. Lo$i odnosi
djeluju demotivirajue te ugrozavaju radnu klimu. Zaposlenici su ti koji promjene mogu i
moraju iznijeti stoga su, upravo oni, najvaznija karika u lancu upravljanja promjenama. Na
koji ¢e se nacin svaka pojedina organizacija odnositi prema njima, ovisi 0 vodstvu, odnosno
njihovoj educiranosti i spremnosti prihvacanja velike odgovornosti i kontinuiranog uc¢enja. Ne
postoje Veliki niti Mali ljudi u organizaciji koja Zeli dobro upravljati promjenama. Postoje

samo zaposlenici sa istim ciljem.
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U nastavku se nalazi upitnik koji ispituje nacine na koje sluzbenici percipiraju nacine
komuniciranja i uvodenja promjena u radni proces. Dobivene rezultate upotrijebit ¢u u
svrhu izrade zavr$nog rada na poslijediplomskom specijalistickom studiju Odnosi s

javnoscu, pod mentorstvom izv. prof. dr. sc. Ivana Tante.

Vase odgovore upotrijebit ¢u isklju¢ivo u svrhu izrade zavrSnog rada na
poslijediplomskom specijalistickom studiju Odnosi s javno$séu pod nazivom:
,Upravljanje promjenama kod uvodenja novog informacijskog sustava u Ministarstvo
pravosuda i uprave, Sektor za probaciju“. Napominjem da ¢u dobivene rezultate
prikazati jedino u skupnom obliku. Drugim rije¢ima, rezultat pojedinog sudionika

istrazivanja ni na koji nacin nece biti dostupan nikome osim meni.

Isti¢em da u svakom trenutku smijete, bez ikakvih posljedica, odustati od ispunjavanja
upitnika, a sva moguca pitanja i primjedbe mozete mi uputiti na e-adresu:

ivana.juran@mpu.hr

Unaprijed vam srda¢no zahvaljujem na suradnji i na vaSem uloZzenom vremenu,

Ivana Juran

1. Molim Vas, zaokruZite kojeg ste spola: M Z

2. Molim Vas, zaokruzite vasu dob:
a. 20-30 godina
b. 30-50 godina

c. 50-65 godina

3. Zaokruzite stupanj vaSe strune spreme:

a. SSS
b. VSS

52


mailto:ivana.juran@mpu.hr

c. VSS
d. Poslijediplomski specijalisticki studij
e. Doktorat

4. Zaokruzite koliko dugo radite u probacijskoj sluzbi?

a. do godinu dana
b. 1-5godina

c. 5-10 godina

d. 10-20 godina

e. 201 vise godina

5. Zaokruzite kojoj skupini probacijskih sluzbenika pripadate:

a. rukovode¢i drzavni sluzbenik (voditelj, nacelnik itd.)

b. stru¢njak (stru¢ni savjetnik, visi struéni savjetnik)

c. tehnic¢ko i administrativno osoblje (strucni referent, visi strucni referent)
d. ostalo (vjezbenik, pripravnik)

Molimo procijenite u kojoj mjeri se slaZete sa sljede¢im tvrdnjama.

Ocijene predstavljaju sljedece kategorije:
1- Uopce se ne slazem

2- Uglavnom se ne slazem

3- Niti se slazem niti se ne slazem

4- Uglavnom se slazem

5- U potpunosti se slazem

KOMUNIKACIJA U RADNOJ ORGANIZACLJI, ETICKI PRINCIPI I PROMJENA
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TVRDNJA

1. | Zadovoljan/na sam koli¢inom i kvalitetom informacija
koje dobivam od nadredenih?

2. | Informacije o eventualnim promjenama u radnom procesu
prije dobijem od nadredenih nego od drugih sluzbenika

3. | Dobivam povratnu informaciju od nadredenih o tome
obavljam li svoj posao kako treba

4. | Misljenja sam kako je ukupan protok informacija u mojoj
radnoj organizaciji sasvim dovoljan

5. | Moj me nadredeni/a sluSa kada razgovaram sa njim/njom.

6. | Dobivam pravodobnu, detaljnu i argumentiranu povratnu
informaciju o obavljanju svoga posla.

7. | Moj nadredeni/a je otvoren prema novim idejama koje mu
prezentiram.

8. | Komunikacija sa nadredenima mi predstavlja dodatni
izvor stresa

9. | Mogu iznijeti vlastite stavove vezane uz uvedene
promjene u mom poslu kao i u€incima na budu¢i radni
proces 1 siguran sam da ¢e se one uzeti u obzir kada se za
to steknu uvjeti?

10. | Misljenja sam kako se protok informacija u mom radnom
okruZenju odvija pravovremeno.

ORGANIZACIJSKA STRUKTURA, PROCEDURE | PROMJENE

TVRDNJA

1. | Zadovoljan/na sam razmjenom informacija za potrebe
radnoga procesa /rada sa strankama unutar organizacije.

2. | Misljenja sam kako su moje kompetencije adekvatno
iskoriStene na radnom mjestu na kojem radim

3. | Informacije potrebne za kvalitetno obavljanje posla su mi

uvijek dostupne.

54



4. | Slobodan/na sam predlagati ideje za poboljsanje | 1
obavljanja radnih zadataka.

5. | Nadredeni i neposredno nadredeni su mi lako dostupni za | 1

komunikaciju.

6. | Posjedujem svu potrebnu opremu i materijale za |1l

obavljanje posla kojeg radim.

7. | Prilikom donoSenja odluka o uvodenju promjena u radni | 1
proces nadredeni je, u potpunosti, informiran o trenutnim

radnim procesima?

8. | Prilikom donosSenja odluka o uvodenju promjena u radni | 1
proces nadredeni prikupljaju informacije 1 nedoumice

sluzbenika.

9. | Postoje¢e procedure radnog procesa osiguravaju
sluzbenicima potrebnu edukaciju prije uvodenja promjena

u radni proces.

10. | Nadredeni jasno komunicira donesene odluke i pruza | 1

dodatne informacije kada sluzbenici to zatraze?

RADNA OPTERECENOST, VREDNOVANJE I PROMJENE

TVRDNJA

1. | Preopterecen/a sam poslom i1 svaka mi promjena tesko | 1

pada jer se bojim da ¢e posla biti vise.

2. | Posao mi predstavlja stalni izvor stresa. 1

3. | RazmiSljam o poslu i izvan radnog vremena. 1

4. | Misljenja sam kako su mi mjesecna primanja u skladu sa | 1

opisom posla i odgovornostima koje imam.

5. | Smatram kako sam pravedno nagraden/na obzirom na | 1

moje radno iskustvo

6. | Osjecam kako nikada nije dovoljno dobro ono §to ¢inim | 1

na poslu
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Kod uvodenja promjena nadredeni osigurava da se
bojazni sluzbenika uzmu u obzir prije uvodenja

promjena?

Zadovoljan/na sam dosadaS$njim nac¢inom komuniciranja

promjena u svojoj radnoj organizaciji

DosadaSnje promjene u radnoj organizaciji mi nisu

pricinjavale dodatni izvor stresa i/ili frustracije

10.

Osjecam kako sam (neovisno o pla¢i) adekvatno

cijenjen/a na poslu kojeg obavljam.

RADNA KLIMA (ATMOSFERA) | PROMJENE

TVRDNJA

Nadredeni mi daje moguénost sudjelovanja u raspravi
vezanoj za uvodenje promjena kao i o posljedicama koje

ista donosi u moju radnu svakodnevicu.

Kod planiranja promjena nadredeni je iskren prema
posljedicama koje ¢e promjena donijeti u moj

svakodnevni radni proces.

U mom uredu je ugodna radna klima 1 stoga smo ve¢inom

spremni i na promjene koje su neminovne

Nesuglasice u mom uredu se pravovremeno

komuniciranju 1 rjeSavaju.

Zadovoljan/na sam odnosima sa radnim kolegama

Informacije koje primim od svog nadredenog su pouzdane

1 tocne.

Dobivam pohvalu od svog nadredenog nakon

iznadprosjecno dobro obavljenog posla.

Smatram kako ¢u na sadasnjem radnom mjestu ostati jos$

dugo vremena.

10.

Znam toc¢no §to se od mene ocekuje na radnom mjestu.
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UVODENJE NOVOG INFORMACIJSKOG SUSTAVA U RADNI PROCES
(PROBACIJSKI INFORMACIJSKI SUSTAV-PIS U ZATVORSKI PROBACIJSKI
INFORMACIJSKI SUSTAV-ZPIS)

Molim da na navedena pitanja odgovaraju oni koji se tog procesa promjene uredskog

poslovanja sjecaju

Sje¢am se uvodenja novog informacijskog sustava, odnosno zamjene sustava probacijskog

sustava, (skracenica; PIS-a) u zatvorski probacijski informacijski sustav, (skracenica; ZPIS-a.)

a. Da
b. Ne

POJEDINACNA PITANJA

TVRDNJA

1. | Uvodenje novog informacijskog sustava (ZPIS-a) mi je(1 |2 |3 |4 |5
izazivalo stres i frustraciju (odgovaraju oni koji se tog

procesa promjena uredskog poslovanja sjecaju)

2. | Prije uvodenja novog informacijskog sustava (ZPIS-a) od | 1 2 3 |4 |5

nadredenih mi je najavljena promjena.

3. | Prije uvodenja novog informacijskog sustava (ZPIS-a) | 1 2 3 |4 |5
nadredeni su promjenu prezentirali na zajednickog

sastanku.

4. | Svi koraci uvodenja promjene novog informacijskog |1 |2 |3 |4 |5
sustava (ZP1S-a) su bili isplanirani i prezentirani od strane

nadredenih na odgovarajuci nacin

5. | Nadredeni mi je omogucio pravovremenu edukaciju | 1 2 3 |4 |5

koriStenja novog informacijskog sustava (ZPIS-a)?

6. | Na sva pitanja i nedoumice svog radnog procesa i |1 |2 |3 |4 |5
koriStenja novog informacijskog sustava (ZPIS-a) sam

dobio/la detaljne i tocne informacije.

7. | U pocetku primjene novog informacijskog sustava |1 2 3 |4 |5

smatram kako sam imao/la dovoljno vremena za

prilagodbu na rad u novom informacijskom sustavu
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(ZPIS-u)

Uvodenje novog informacijskog sustava (ZPIS-a)
smatram velikom promjenom u odnosu na moj dotadasnji

svakodnevni radni proces.

Misljenja sam kako mi je bilo potrebno odredeno vrijeme
za prihvadanje promjene i privikavanje na novi radni

proces.

10.

Uvodenje novog informacijskog sustava (ZPIS-a) je bio
postupan i pripremljen proces inovacija/promjena u mom

radnom tijelu.
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