EDUKACIJA ZAPOSLENIKA KAO TEMEL) USPJEHA
PODUZECA

Babi¢, Antonela

Master's thesis / Diplomski rad
2022

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: Josip Juraj
Strossmayer University of Osijek, Faculty of Economics in Osijek / Sveuciliste Josipa Jurja
Strossmayera u Osijeku, Ekonomski fakultet u Osijeku

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/um:nbn:hr:145:638617

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-04-25

Repository / Repozitorij:

I I I E I 0 s EFOS REPOSITORY - Repository of the Faculty of

Economics in Osijek

aodar

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLII

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:145:638617
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.efos.hr
https://repozitorij.efos.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/efos:4918
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/efos:4918
https://dabar.srce.hr/islandora/object/efos:4918

Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera
Ekonomski fakultet u Osijeku

Diplomski studij - Smjer Poduzetnicki menadzment 1 poduzetnistvo

Antonela Babi¢

EDUKACIJA ZAPOSLENIKA KAO TEMELJ USPJEHA
PODUZECA

Diplomski rad

kolegij:
JMBAG: 0010221397
e-mail: marijaantonela055@outlook.com

mentor: prof. dr. sc. Zeljko Pozega

Osijek, 2022.



Josip Juraj Strossmayera University of Osijek
Faculty of Economics in Osijek

Master’s Degree in Entrepreneurship Management

Antonela Babi¢

EDUCATION OF EMPLOYEES AS THE FOUNDATION OF
COMPANY SUCCESS

Final paper

Osijek, 2022.



IZJAVA

O AKADEMSKOJ CESTITOSTI, PRAVU PRIJENOSA INTELEKTUALNOG
VLASNISTVA, SUGLASNOSTI ZA OBJAVU U INSTITUCIJSKIM
REPOZITORIJIMA I ISTOVJETNOSTI DIGITALNE | TISKANE VERZIJE RADA

1. Kojom izjavljujem i svojim potpisom potvrdujem da je diplomski rad iskljucivo rezultat
osobnoga rada koji se temelji na mojim istrazivanjima i oslanja se na objavljenu
literaturu. Potvrdujem postivanje nepovredivosti autorstva te to¢no citiranje radova
drugih autora i referiranje na njih.

2. Kojom izjavljujem da je Ekonomski fakultet u Osijeku, bez naknade u vremenski i
teritorijalno neograni¢enom opsegu, nositelj svih prava intelektualnoga vlasniStva u
odnosu na navedeni rad pod licencom Creative Commons Imenovanje —
Nekomercijalno — Dijeli pod istim uvjetima 3.0 Hrvatska.

3. Kojom izjavljujem da sam suglasna da se trajno pohrani i objavi moj rad u
institucijskom digitalnom repozitoriju Ekonomskoga fakulteta u Osijeku, repozitoriju
Sveucilista Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku te javno dostupnom repozitoriju
Nacionalne i sveudilisne knjiznice u Zagrebu (u skladu s odredbama Zakona o
znanstvenoj djelatnosti i visokom obrazovanju, NN br. 123/03, 198/03, 105/04, 174/04,
02/07, 46/07, 45/09, 63/11, 94/13, 139/13, 101/14, 60/15).

4. lzjavljujem da sam autorica predanog rada i da je sadrzaj predane elektroni¢ke datoteke
u potpunosti istovjetan sa dovrSenom tiskanom verzijom rada predanom u svrhu obrane

istog.

Ime i prezime studenta: Antonela Babi¢

JMBAG: 0010221397

OIB: 47788443926

e-mail za kontakt: marijaantonela055@outlook.com

Naziv studija: Poduzetnicki menadzment i poduzetnistvo

Naslov rada: Edukacija zaposlenika kao temelj uspjeha poduzeca
Mentor rada: prof. dr. sc. Zeljko PoZega

U Osijeku, 2022. godine

.
/7/%7‘/37&
_




SAZETAK

Kroz rad je utvrdena presudna vaznost ljudskog ¢imbenika u osiguranju poslovnog uspjeha
poduzec¢a. Medutim, nije dovoljno samo pribaviti kvalitetan ljudski kadar, ve¢ je njime
potrebno i upravljati. S obzirom na dinami¢no okruzenje u kojem poduzeca danas posluju te
veliku konkurenciju, naglasena je vaznost razvoja zaposlenika. Jedan od nacina razvoja
ljudskih resursa je i edukacija. Edukacijom zaposlenika unaprjeduju se njihova znanja,
sposobnosti i vjestine, kako bi ih se Sto bolje pripremilo i osposobilo za obavljanje radnih
zadataka. Kako bi edukacija rezultirala ispunjenjem postavljenih ciljeva, trebaju biti
zadovoljene odredene pretpostavke kao §to su ponaSanje zaposlenika, motivacija, primjena
nacela ucenja te pretpostavke kvalitetnog ucenja. Edukacija zaposlenika nije nesSto Sto se
poduzima jednokratno, ve¢ je o njoj potrebno voditi ra¢una kroz Citav zivotni vijek poduzeca.
Edukacija zaposlenika ujedno je i proces koji se sastoji od utvrdivanja potreba, odredivanja
ciljeva, odredivanja sadrzaja i programa edukacije, odredivanja metoda i tehnika te
vrednovanja edukacijskih programa. lako poduzeéa imaju vaznu ulogu u planiranju i
provodenju edukacije, sami zaposlenici takoder trebaju voditi racuna o edukaciji jer se njome
ispunjavaju 1 odredeni individualni ciljevi. lako menadzeri naj¢eS¢e posjeduju najvecu razinu

obrazovanja u poduzecu, niti njihova edukacija ne smije se zanemariti.

Kljucne rijeci: edukacija, ljudski resursi, poslovna uspjesnost, razvoj, upravljanje
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Education of Employees as the Foundation of Company Success

SUMMARY

The paper has identified the crucial importance of the human factor in ensuring the business
success of the company. However, it is not enough just to acquire quality human staff, but it is
also necessary to manage it. Given the dynamic environment in which companies operate today
and the high competition, the importance of employee development was emphasized. One of
the ways to develop human resources is through education. By educating employees, their
knowledge, abilities and skills are improved, in order to better prepare and enable them to
perform work tasks. In order for education to result in the fulfillment of set goals, certain
assumptions must be met, such as employee behavior, motivation, application of learning
principles and assumptions of quality learning. Employee education is not something that is
done once, but it is necessary to take care of it throughout the life of the company. Employee
education is also a process that consists of identifying needs, setting goals, determining the
content and programs of education, determining methods and techniques and evaluating
educational programs. Although companies have an important role in planning and conducting
training, employees themselves should also take care of training because it meets certain
individual goals. Although managers most often have the highest level of education in a

company, their education should not be neglected either.

Key words: education, human resources, business success, development, management



1. Uvod

Zaposlenici se u danasnje vrijeme smatraju najvrjednijim resursom kojim poduzeca i
organizacije mogu raspolagati. Njihova znanja, sposobnosti i vjestine smatraju se klju¢nima za
opstanak, rast i razvoj poduzeéa. Do ne tako davno, veca paznja pridodavala se uglavnom
materijalnim resursima kao $to su poslovni objekti, oprema, tehnologija i dr. Medutim, svim
ostalim resursima upravljaju ljudi, stoga se ljudski ¢imbenik smatra kljunim za osiguranje

uspjeha.

Zbog velike vaznosti ljudskog ¢imbenika u poslovnom okruzenju, u ljude je potrebno ulagati,
odnosno, upravljati njithovim razvojem. Za to je zaduZen menadzment ljudskih resursa. Manja
poduzeca Cesto nemaju razgranatu menadzersku strukturu, a nerijetko je sam vlasnik taj koji
obavlja i niz menadzerskih poslova. Medutim, i u tom slucaju upravljanje ljudskim resursima
ne smije se zanemariti jer ako poduzece ne raspolaze kvalitetnim, motiviranim i zadovoljnim

ljudskim kadrom, zaostajat ¢e za konkurencijom.

Jedan od nalina razvoja zaposlenika je njihova edukacija. Vaznost edukacije u dana$nje
vrijeme vrlo je naglasena zato Sto se promjene u okruzenju poduzeca, kako internom, tako 1
eksternom, dogadaju velikom brzinom. Promjenama se potrebno prilagoditi u $to kracem roku.
Zaposlenici danas trebaju posjedovati niz razli¢itih znanja, sposobnosti i vjestina, no one s
vremenom zastarijevaju te ih je potrebno unaprjedivati i razvijati. Vaznost edukacije posebno
je naglaSena u kriznim vremenima te onda kada dolazi do promjena u opisu 1 zahtjevima posla.
Medutim, edukaciju nije samo potrebno planirati i provesti, ve¢ ona treba rezultirati

ispunjenjem odredenih ciljeva.

Struktura rada podijeljena je na Sest poglavlja. Nakon uvoda, u drugom poglavlju navodi se
metodologija rada. Trece poglavlje bavi se razvojem ljudskih resursa u opéenitom smislu.
Cetvrto poglavlje specifi¢no se bavi edukacijom zaposlenika. Peto poglavlje praktiéne je
prirode te se bavi istraZzivanjem organiziranja i uspjesSnosti zaposlenika. U Sestom i1 posljednjem

poglavlju iznosi se zakljucak, nakon kojeg jos slijedi popisi literature i tablica koristenih u radu.



2. Metodologija rada

Ovaj rad bavi se edukacijom zaposlenika kao temeljem uspjeSnosti poduzeca. Cilj rada je
istraziti vaznost i utjecaj edukacije na poslovni uspjeh u teorijskom smislu te teorijske postavke

provjeriti na prakticnom primjeru u odabranom poduzecu.

U izradi rada koriStene su razli¢ite metode izrade. U svrhu navodenja povijesnih podataka i
Cinjenica koriStena je povijesna metoda. Komparativha metoda koriStena je sa svrhom
usporedbe podataka, pojmova, trendova i sl. Deskriptivna metoda koriStena je radi opisivanja,
a induktivna u svrhu zakljuéivanja gdje se polazi od pojedinacnih zakljuaka ka opéem.

Kompilacijskom metodom razli¢iti su izvori kombinirani u cjelinu.

3. Razvoj ljudskih resursa

U danaSnje vrijeme ulaganja u razvoj ljudskih resursa od velikog su znac¢aja za svako poduzece.
Znacaj razvoja ljudskih resursa proizlazi 1 iz €injenice kako suvremena ekonomska teorija
smatra da su ljudski resursi najvrjedniji resursi svakog poduzeca te ih je sukladno tom stajalistu,

potrebno i razvijati.

3.1. Ljudski resursi kao osnova konkurentske prednosti

»Smatra se kako u danasnje vrijeme ljudski resursi predstavljaju temelj konkurentske prednosti
poduzeca, odnosno da su glavni pokretac rasta i resurs opstanka suvremenih organizacija. O
tome u svojim teorijskim i empirijskim radovima govore mnogi suvremeni autori s podrucja
ekonomije i poslovanja te navode kako su menadzeri i vlasnici kona¢no prihvatili ¢injenicu da
su ljudski resursi, a ne npr. tehnologija, oprema, poslovni objekti i dr., kriticni ¢imbenik

diferencijacije poslovnog subjekta.« (Poloski Vokic¢, 2004:456).

Vazni su 1 materijalni te drugi nematerijalni resursi poduzeca, te o njima takoder ovisi poslovni
uspjeh. Medutim, ljudi su ti koji upravljaju sa svim drugim resursima. Ako ljudski resursi ne
posjeduju odgovarajuce kvalitete, znanja, sposobnosti i vjestine, ne¢e moci biti u mogucnosti

na optimalan nacin iskoristiti 1 bilo koji drugi resurs poduzec¢a, ¢ime kvaliteta tih drugih resursa



gubi na znacaju. Zbog toga se ljudski resursi smatraju i osnovnim resursom svakog poduzeca

o kojem ovisi uspjes$nost koriStenja i svih drugih resursa.

,lako isticanje vaznosti ljudskih resursa za poslovnu uspjesnost nije nista novo, ono sto je
relativno novo je stvarni prakti¢ni interes poduzeca za upravljanje ljudskim resursima i njihov
razvoj. Znacaj ljudskih resursa pokazala su i neka istrazivanja provedena jo$ u prvoj polovici
20. stoljeca, no tek je u novije vrijeme ljudskim resursima pridodan dovoljno veliki znacaj jer
su, izmedu ostaloga, istrazivanja pokazala povezanost izmedu educiranja zaposlenika i
poslovne uspjesnosti.“ (Jambrek i Peni¢, 2008:1184). Takvim teorijskim i prakti¢nim

saznanjima ujedno je i funkcija upravljanja ljudskim resursima dobila na vaznosti.

U manjim poduzec¢ima funkcija upravljanja ljudskim resursima cesto je zanemarena jer takve
organizacije nemaju dostatan kadar menadzerskog osoblja. Nerijetko je vlasnik ujedno i jedini
menadzer poduzeca koji tada mora obavljati sve menadzerske funkcije 1 poslove, a upravljanje
ljudskim resursima samo je jedna od njih. U ve¢im poduze¢ima postoji i ve¢i menadzerski
kadar, $to ujedno omogucava i bolju organizaciju funkcije upravljanja ljudskim resursima.
Neovisno o kadrovskim problemima s kojima se suocavaju manja poduzeéa, vaznost
upravljanja ljudskim resursima 1 ljudskog ¢imbenika za poslovnih uspjeh poduzeca ne smije se
zanemariti, jer kao S$to je receno, rije¢ je o jednom od osnovnih preduvjeta za opstanak 1 rast

poduzeca.

,Ljudski resursi, odnosno zaposlenici poduzeca, nositelji su intelektualnog kapitala koji utjece
na poslovnu uspjesnost i stvaranje konkurentske prednosti poduzeéa. Takav kapital, proizvod
je sustavnog ucenja te obuhvaca sposobnosti, vjestine, iskustvo, kreativnost, inovativnost,
kulturu 1 motivaciju zaposlenika. Koriste¢i intelektualni kapital zaposlenici kreiraju ideje,

inovacije, programe, projekte, informacije, strategije, znanje, itd.“(Vuji¢, 2008:49).

Ljudski resursi nisu samo najvazniji resursi svakog poduzeca, ve¢ su ujedno 1 resursi koji
posjeduju najvise specificnosti, Sto se u konacnici reflektira i na poslovnu uspjesnost, a
potencijalno i konkurentsku prednost. Neke od specifi¢nosti ljudskih resursa su (Kuli¢ i Vasié,
2007:10):

— ,za razliku od ostalih resursa u funkciju mogu staviti sve umne, fizicke i druge

potencijale kojima raspolazu;



— dobro ukomponirani ljudski resursi koji su usmjereni u pravcu timskog koncepta rada,
dovode do sinergijskog efekta, koji ukupne rezultate rada ¢ini ve¢im od pojedinacno
ostvarenih rezultata;

— rezultati rada pojedinaca, grupa, timova i organizacije u cjelini, izmedu ostalog, zavise
1 od ponasanja i motiviranosti zaposlenih 1 menadZzera;

— jedino Covjek moze oblikovati viziju, projektirati strategiju, imati ideje, stvarati
kreacije, osmis$ljavati nove proizvode i sli¢no;

— imaju dugorocan utjecaj na poslovanje i zbog toga Sto se djelovanje odredenih odluka i
promjena moze godinama odrazavati na ukupne efekte poslovanja;

— posjeduju sposobnost samoobnavljanja i razvoja, posebno zato sto se upotrebom ne
obezvreduju i ne smanjuju nego potvrduju i povecavaju;

— povezani su sa svim poslovnim funkcijama jer je ostvarivanje istih gotovo nezamislivo
bez ukljucivanja ¢ovjeka i njegovih umnih i drugih potencijala;

— ulaganje u ljudske resurse je isplativije od ulaganja u bilo koje druge resurse, jer bez
¢ovjeka i njegovog rada nema ni viska vrijednosti, odnosno novostvorene vrijednosti.*

Ljudski resursi ujedno su i jedini resursi koji imaju svoje vlastite interese i potrebe. Zbog toga
poduzeca trebaju voditi racuna o (Jambrek 1 Peni¢, 2008:1188):
,»zadovoljavanju potreba zaposlenika,

— poboljsanju socijalnog i ekonomskog polozaja,

— osiguranju prihvatljivih uvjeta rada i kvalitete radnog Zivota,

— osiguravanju povoljne radne atmosfere i dobrih meduljudskih odnosa, koji utjecu, na
zadovoljstvo zaposlenika, a time poti¢u osobni angaZman i razvoj te

—  brizi za zdravlje zaposlenika.*

1z prethodnog je ujedno 1 jasno da upravljanje ljudskim resursima te koristenje intelektualnog
kapitala (kao 1 svih specifi¢nosti ljudskih resursa) nije nimalo jednostavno. Slozenost
upravljanja ljudskim resursima proizlazi i iz Cinjenice da svaki zaposlenik moZze imati
individualne 1 specifi¢ne potrebe, kao 1 kvalitete. Sve individualne vrijednosti i potrebe treba
na odgovarajuci nacin ukomponirati u poslovanje poduzeca te poslovne strategije, a kako bi se
osigurala skladnost i1 sinergija §to u konacnici moZze dovesti i do stvaranje konkurentske

prednosti.

Ako poduzece na kvalitetan nacin upravlja ljudskim resursima, ono se moze diferencirati od

konkurencije te ljudski resursi tada postaju i izvor konkurentske prednosti. Medutim, nije
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dovoljno samo pribaviti odreden broj ljudi odgovarajuéih kvaliteta, znanja, sposobnosti i
vjestina, ve¢ je tim ljudima potrebno upravljati. S obzirom na dinami¢no poslovno okruzenje i
brojne promjene koje se danas u poslovnom svijetu dogadaju, vazno je i razvijati ljudske

resurse.

3.2. Pojam i znacaj razvoja ljudskih resursa

»Razvoj ljudskih resursa cesto se poistovjecuje s edukacijom, odnosno obrazovanjem
zaposlenika. lako je rije¢ o komplementarnim pojmovima, ipak postoje odredene razlike.
Obrazovanje ili edukacija podrazumijevaju Sirenje ukupnih spoznaja, znanja, vjestina i
sposobnosti zaposlenika koji se osposobljavaju za samostalno odlu¢ivanje 1 djelovanje u
razli¢itim situacijama. Razvoj znaéi stjecanje novih znanja, vjesStina i sposobnosti koje
pojedincu omogucavaju preuzimanje slozenijih i novih poslova i pozicija i pripremaju ga za
buduénost i1 zahtjeve koji tek dolaze.“ (Kuli¢ 1 Vasi¢, 2007:224). Dakle, mjerama razvoja
zaposleni se pripremaju za buduce poslove u skladu s organizacijskim ciljevima 1 situacijom
na trzistu (trziStu rada i trziStu obrazovanja). Rije¢ je o sveobuhvatnom konceptu kojim se
utjeCe na izgradnju i daljnji razvoj kompetentnosti zaposlenika, koje su im potrebne za
implementaciju strateSkih ciljeva poduzec¢a. Ova aktivnost ima dugoro€ni karakter i
orijentirana je na faze u razvoju karijere zaposlenika. U nacelu razvoj osoblja obuhvaca

sljedeca polja djelovanja (Rahimi¢, 2010:304):

,»plan razvoja karijere,

— daljnje obrazovanje i usavrSavanje,

motivaciju te,

ciljno usmjereno pracenje, npr. putem mentorstva.

Razvoj ljudskih resursa najces¢e se promatra u Sirem kontekstu od obrazovanja jer je vezan i
uz razvoj karijere zaposlenika, a koji je nuZan zbog odgovora na buduce izazove i zahtjeve
radnog mjesta.

»Razvoj karijere je proces niza povezanih i uskladenih individualnih i organizacijskih
aktivnosti u kojemu se pojedinac i organizacija pojavljuju kao partneri u unaprjedenju i razvoju
individualne karijere. To je stalni organizirani i formalizirani napor usmjeren na razvijanje
sposobnijih 1 uspjesnih djelatnika koji obuhvaca i individualne aktivnosti planiranja karijere 1
organizacijske aktivnosti upravljanja karijerom* (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Pologki Vokic,

2008:743).



S obzirom na sve promjene koje se u danasnje vrijeme u poslovnom svijetu odvijaju,
zaposlenici trebaju kontinuirano prosirivati svoja znanja, sposobnosti i vjestine. Poduzece koje
svoje zaposlenike ne potice na razvoj te zaposlenici koji na takav razvoj nisu spremni, zaostajat
¢e za konkurencijom, a u pitanje moze do¢i ¢ak i sam opstanak poduzeéa. Svako poduzeée, ali

i svaki zaposlenik, stoga trebaju biti spremni na razvoj.

Razvoj ljudskih resursa jedna je od vaznih aktivnosti cjelokupnog procesa upravljanja ljudskim
resursima (privlacenje zaposlenika, selekcija i zaposljavanje, motiviranje i nagradivanje,
razvoj, itd.). Razvoj zaposlenika za poduzeca ima i strateski znacaj jer omogucéava postizanje

strateSkih ciljeva te doprinosi razvoju poduzeca.

Uspjesno poduzeée treba raspolagati kvalificiranim zaposlenicima koji odgovaraju
promjenjivim tehnic¢kim i organizacijskim izazovima. Za sposobnost opstanka i rasta poduzeca
od velikog je znacaja kontinuirano prilagodavanje izmijenjenim odnosima i sposobnost uc¢enja
poduzeca i njegovih zaposlenika. Sposobnost i brzina prilagodavanja povezani s poznavanjem
eksternih i internih faktora utjecaja i promatranjem njihovog razvoja. Medu eksternim
faktorima, najveci utjecaj na rastu¢u potrebu kontinuiranog ulaganja razvoj zaposlenih imaju
(Rahimi¢, 2010:305):

— ,,brzi tehnoloski razvoj,

— povecana neizvjesnost,

— zaoStravanje konkurentske utakmice,

— sve kompleksniji procesi rada i procesi odlucivanja,

— promjene na trziStu rada, kao 1

— drustveni procesi promjena, tj. promjene vrijednosti u drustvu.*

Navedene promjene s jedne strane utjeCe na zastarijevanje postojecih znanja, sposobnosti i
vjestina, a s druge na potrebu za novima. Na aktivnosti razvoja ljudskih resursa utjece i
odredeni interni faktoru kao S$to su organizacijska struktura i kultura poduzeca, motivacija

zaposlenika, tehnicki i1 drugi preduvjeti za provodenje aktivnosti razvoja zaposlenika, i dr.

,,Razvoj ljudskih resursa za suvremeno je poduzecée potreba i imperativ. S obzirom na to da je
za poslovni uspjeh u danaSnje vrijeme presudno znanje koje je utjelovljeno u ljudskom

kapitalu, razvoj ljudskih resursa te sveukupne aktivnosti Sirenja znanja, sposobnosti i vjestina



osoba koje ih osposobljavaju za samostalno odlucivanje i djelovanje u razli¢itim situacijama

postaju kljuéne organizacijske aktivnosti.“ (Poloski Voki¢, Grizelj, 2007:853).

Kontinuirani razvoj zaposlenika smatra se i jednim od najefikasnijih naina ostvarenja
konkurentske prednosti, zato $to doprinosi ostvarenju razli¢itih ciljeva te ima strate$ki znacaj
za poduzeca. S druge strane, nedovoljna ulaganja u razvoj zaposlenika mogu rezultirati padom
prihoda, gubitkom trzisSnog udjela, gubitkom poslovnih partnera i sl., posebno u onim
industrijama i sektorima gdje se dogadaju brze tehnoloske promjene, kao i onima koje se nalaze

u sloZzenom 1 neizvjesnom okruzenju.

3.3. Ciljevi i metode razvoja ljudskih resursa

,Razvoj ljudskih resursa mogu se posti¢i ne samo osobni i organizacijski ciljevi, ve¢ i ciljevi
drusStva. Drustvo ne gradi samo kontekstualni okvir za aktivnosti razvoja osoblja u okviru
poduzeca, ve¢ ima ocekivanja i u pogledu razvoja osoblja. U ekonomskom smislu radi se o
oc¢uvanju i poboljSanju ljudskog kapitala, koji je neophodan za prilagodavanje ali i za
pokretanje ekonomsko-tehnickih i drustveno-socijalnih promjena. Osim toga, poduzeca trebaju
doprinijeti smanjenju nezaposlenosti i optimalnoj alokaciji ljudskih resursa. U politickom
smislu razvoj osoblja predstavlja garanciju prava na slobodan razvoj licnosti, na o€uvanje Zelje

za akcijom, Zivotnog optimizma, nade u buduénost 1 napredak.* (Rahimic¢, 2010:307).

Ipak, najéesca je podjela ciljeva razvoja ljudskih resursa na ciljeve koje razvojem ostvaruju
poduzeca te ciljeve koje ostvaruju zaposlenici. Sa stajaliSta poduzeca, najvazniji ciljevi razvoja
ljudskih resursa su (Rahimi¢, 2010:307-308):

— ,,poboljsanje poslovnog rezultata,

— zadrzavanje zaposlenika i manje fluktuacije,

— zadovoljavanje potreba za obrazovanjem,

— usuglaSavanje interesa organizacije a interesima pojedinaca,

— ispunjavanje individualnih Zelja zaposlenih,

— poboljsanje konkurentske sposobnosti poduzeca,

— prilagodavanje kvalifikacija zaposlenika izmijenjenim zahtjevima posla,

— povecanje fleksibilnosti zaposlenika,

— povecanje zadovoljstva i lojalnosti zaposlenih 1

— poboljsanje imidza poduzeca.,,



Jedan od najopcenitijih ciljeva razvoja ljudskih resursa je osigurati da zaposlenici budu spremni
na preuzimanje zadataka i poslova koji zahtijevaju vec¢u razinu kvalifikacija, odnosno znanja,
sposobnosti 1 vjestina, kao i da mogu odgovoriti na sve izazove radnog mjesta u buduénosti.
Kao $to se moze primijetiti iz navedenih organizacijskih ciljeva, ti ciljevi povezani su i s
ostvarivanjem individualnih ciljeva zaposlenika, o kojima poduzece takoder treba voditi
racuna. Nije vazno samo provoditi razvoj zaposlenika, ve¢ je vazno uvazavati i njegove
potrebe, zelje i interese, kako bi zaposlenik bio zadovoljan te produktivniji na svom radnom

mjestu.

Individualni ciljevi zaposlenika odnose se na njihove stavove, ocekivanja 1 interese u vezi s
razvojem. Razvoj ljudskih resursa treba doprinijeti i ispunjavaju zaposlenikovih Zelja i potreba
po pitanju osobnog razvoja, kao i razvoja karijere. Zaposlenik stoga treba znati koji su mu
vlastiti ciljevi vezani uz osobni razvoj i razvoj karijere te kako se oni uklapaju u ocekivanja

poduzeca i1 organizacijske ciljeve razvoja ljudskih resursa.

lako se individualni ciljevi zaposlenika mogu razlikovati, moguée je izdvojiti neke od
zajednickih ciljeva ¢ijem ostvarenju zaposlenici teze (Rahimi¢, 2010:307-309):

— ,,dodjeljivanje odgovarajuceg posla u skladu s preferencijama i interesima,

— prilagodavanje osobnih kvalifikacija zahtjevima radnog mjesta,

— poboljsavanje stru¢nih kvalifikacija,

— poboljsavanje Sansi samopotvrdivanja putem preuzimanja sloZenijih zadataka,

— razvoj li¢nosti kroz obrazovanje,

— prenoSenje novih, proSirenih zadataka,

— povecanje osobnog prestiza,

— povecanje sigurnosti radnog mjesta, stvaranje pretpostavki za izgradnju karijere,

— povecanje postojecih primanja,

— povecanje osobne mobilnosti na trzistu rada,

— poboljSane moguénosti izgradnje karijere,

— izbjegavanje preopterec¢enosti.*

Zaposlenici imaju razliite prioritete u pogledu ciljeva razvoja. Ciljevi su u odredenoj mjeri 1
suprotstavljeni, stoga jedan zaposlenik moZze ostvariti samo nekoliko komplementarnih ciljeva.
No, ciljevi se zato mogu ispuniti kontinuiranim razvojem ljudskih resursa, odnosno razli¢itim

metodama kroz duzi vremenski rok.



Kao neke od glavnih metoda razvoja ljudskih resursa mogu se navesti (Kuli¢ i Vasi¢, 2007:229-
230):

— trening i edukacija,

—  prosirivanje poslova istog nivoa slozenosti,

— obogacivanje poslova zadacima viSeg nivoa sloZenosti,

—  rotacija,

— razvoj individualnih potencijala uz mentorstvo,

—  projektne grupe.,,

,Ireningom se nastoje poboljSati performanse zaposlenih na postoje¢em radnom mjestu, s
ciljem boljeg izvrSavanja dodijeljenih zadataka i aktivnosti. Raznim, neposrednim programima
uvjezbavanja su obuhvacene tjelesne i/ili intelektualne aktivnosti za obavljanje sadasnjih
poslova. Odluka o treninzima se donosi na temelju evaluacije performansi zaposlenih. Za
razliku od treninga, zaposlenici se osposobljavaju za razlicite, prvenstveno buduée poslove
putem aktivnosti obrazovanja odnosno edukacije.” (Rahimi¢, 2010:304).

,EBdukacije omogucuju stjecanje razli¢itih znanja i vjeStina, sluZze za razvoj potencijala
zaposlenika, odnosno talenata za poslove koji ¢e biti potrebni u buduénosti.” (Rupcié,

2018:248).

ProSirivanje poslova istog nivoa sloZenosti ima za cilj osposobljavanje zaposlenih za obavljanje
razli¢itih, ali priblizno jednako odgovornih poslova. Ova metoda razvoja ljudskih resursa
provodi se za obavljanje uspjeSno povecanog obujma posla na kojem zaposlenik ve¢ radi ili
pak za osposobljavanje za obavljanje dodatnih poslova, no koji se samo u manjoj mjeri

razlikuje od onih poslova koje zaposlenik ve¢ obavlja.

,,Obogacivanje poslova zadacima viSeg nivoa slozenosti za cilj ima osposobljavanje zaposlenih
za obavljanje slozenijih i odgovornijih poslova. Ovom metodom stvaraju se preduvjeti za brze
napredovanje zaposlenih te se omogucuje laksa prilagodba zaposlenika novim zahtjevima

radnog mjesta i sve ¢e$¢im organizacijskim promjenama.* (Kuli¢ i Vasic¢, 2007:230).

raznolikijim 1 izazovnijim. VaZan individualni pristup oblikovanja radnog mjesta je rotacija



posla kod koje se periodicno pomicu ljudi s jednoga specijaliziranog posla na drugi, a ¢ime se
sprjecava monotonija i dosada ljudi “ (Buntak, Drozdek i Kovaci¢, 2013:214).
Rotacijom posla zaposlenik ujedno stjece cjelokupnu sliku rada i funkcioniranja poduzeca, a

tako ga moze se pripremati i za preuzimanje drugih poslova.

,Programima mentorstva djeluje se na sustavno povecanje individualnih sposobnosti i radnih
rezultata viSega stupnja odgovornosti tako da se osoba izlaze poslovima koji sadrze prilike za
ucenje te joj se pritom pruzaju pomo¢ i podrska. Vazno je i da mentor zaposleniku ukaze na
opc¢a nacela 1 koncepte poslovanja, ali i djelovanja u okviru neke industrije, pa 1 specificnog
radnog mjesta. Na taj nacin, razvijanjem koncepcijskih vjestina i sustavnoga razmisljanja moze

se izgradivati i jaCati osjecaj svrhovitosti rada.” (Rupcic, 2018:248)

Projektne grupe jedan su od grupnih nacina razvoja ljudskih resursa. a najcesc¢e funkcioniraju
po principu organizacijskih jedinica. Aktivnosti projektnih grupa uglavnom se odnose na
specificne zadatke i ciljeve koje se nastoje ostvariti. Nakon ispunjenja ciljeva i obavljanja
zadataka projektna grupa se Cesto i raspusta, dok se nova projektna grupa formira kada se za to

opet ukaze potreba.

4. Edukacija zaposlenika kao temelj poslovnog uspjeha

Obrazovanje ili edukacija, kao $to se moglo zakljuciti iz prethodnog poglavlja, jedan su od
naéina razvoja ljudskih resursa. To je ujedno i podloga za daljnji razvoj zaposlenika. U
posljednje vrijeme sve viSe poduzeca uocava vaznost ulaganja u educiranje zaposlenika, stoga

je prisutan trend povecanih ulaganja u edukacije.

4.1. Vaznost i trendovi edukacije u suvremenim poduze¢ima

,U danasnje vrijeme stalna edukacija jedan je od najvaznijih oblika upravljanja i razvoja
ljudskih resursa. Suvremena poduzeéa sve vise svojih resursa (novaca, vremena, informacija,
energije, itd.) ulazu u edukaciju i stalno obucavanje zaposlenika. Ujedno, menadzment sve vise
shvaca da su stalno obrazovanje i1 usavrSavanje zaposlenika jedan od najdjelotvornijih nac¢ina
ostvarenja konkurentske prednosti te temeljna pretpostavka trziSnog nadmetanja s
konkurencijom za naklonost i povjerenje potroSaca. Da se suvremenim poduze¢ima ulaganja u

zaposleniku u vidu unaprjedivanja njihovih znanja i vjeStina sve viSe isplati, pokazuju i
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empirijska istrazivanja. Npr., dokazana je pozitivna korelacija izmedu uspjesnosti poduzeca i
koliCine obrazovanja, kreiranja znanja, netehnickog obrazovanja te postojanja inicijalnog

obrazovanja.“ (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Pologki Voki¢, 2008:724-725).

,,Ve¢ neko vrijeme prisutan je trend smanjenja udjela materijalne imovine u stvaranju dodane
vrijednosti poduzeca te istovremenog povecanja udjela nematerijalne imovine. Orijentacija
prema stvaranju vrijednosti dugoro¢na je i ne temelji se na kratkoro¢nom ostvarivanju profita.
Kao cilj se postavlja dugoro¢no i odrzivo unapredivanje sposobnosti poduzeca u pogledu
stvaranja novih 1 dodanih vrijednosti, Sto se najbolje ostvaruje ulaganjem u znanje i edukacije
zaposlenika, $to se ujedno smatra i kljuénim faktorom stvaranja dodane vrijednosti.* (Vinsalek

Stipi¢, 2020:108).

Znanje 1 vjeStine zaposlenika u danasnje su vrijeme klju¢ne za ostvarivanje konkurentske
prednosti, a njih je moguce povecati kontinuiranim provodenjem edukacija. Kao i s openitim
razvojem ljudskih resursa, 1 kod edukacije postoje razliciti razlozi zbog kojih poduzeca ulazu
u povecanje znanja, sposobnosti i vjestina svojih zaposlenika. Razlozi ulaganja u edukaciju

zaposlenika prikazani u tablici 1.
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Tablica 1. Razlozi ulaganja u edukaciju zaposlenika
Uzrokuju veliko zastarijevanje znanja i stalno zahtijevaju nova

promjene u tehnologiji o ) N
znanja i neprekidnu edukaciju.

kompleksnost,
turbulentnost i Zahtijevaju se veca i drugacija znanja te se stavlja ljude i njihov
neizvjesnost poslovne razvoj u prvi plan, ne samo razvoja nego i opstanka organizacije.
okoline
Zahtjevi suvremenog rada i poslovanja postaju sve veci. U
o tradicionalnom nacinu poslovanja nisu bile tako vazZne
nove vjestine kao _ . o L L o
) ) interpersonalne i komunikacijske vjestine, vjestine upravljanja
imperativ modernog ' o o ' 5
) sukobima, vjeStina upravljanja vremenom 1 sl., kao §to su u
poslovanja : . C .
modernom poslovanju. Traze se novi oblici djelotvornosti i
izvornosti.
S Vrlo je vazan pragmatian razlog intenziviranja obrazovanja u
Sirenje jaza izmedu sve L o _ o
. ' ' organizacijama i pojavljivanja poslodavaca u ulozi nastavnika i
vecih zahtjeva rada i o _ ‘ - o
_ ) ucitelja. Suvremeno poslovanje sve viSe zahtijeva znanja i
aktualnih znanja na o _ . S
) vjestine koje se ne obraduju dovoljno ili adekvatno u formalnom
trziStu rada .
procesu obrazovanja.
sustav obrazovanja,
poslovni Zivot i zahtjevi  Dinamicnost je sve veca, a promjene mnogo brze te se dogadaju
rada imaju razli¢itu gotovo svakodnevno.
dinamiku

Izvor: Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Voki¢, 2008:725

Iz prethodne tablice ujedno je i vidljivo zasto je u danasnje vrijeme vazno ulagati u edukaciju
zaposlenika. Edukaciju nije dovoljno samo provesti i financirati, ve¢ ona treba rezultirati
ostvarivanjem odredenih ucinaka i ciljeva (kao i u slucaju opéeg razvoja ljudskih resursa).
Kako bi funkcija edukacija donijela Zeljene rezultate, prvo trebaju biti zadovoljeni odredeni
preduvjeti, koji se mogu promatrati i kao pretpostavke uspjesne edukacije ljudskih resursa. O

tome se govori u nastavku rada.
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4.2. Pretpostavke uspjeSne edukacije ljudskih resursa
Na kvalitetu edukacije u poduzec¢u utjecu brojni faktori. Medu najvaznijima su (Kuli¢ i Vasi¢,
2007:235):

— ,,ponasanje zaposlenika,

motivacija,

— primjena nacela ucenja,

pretpostavke kvalitetnog ucenja.*

4.2.1. PonaSanje zaposlenika

MenadZeri trebaju shvatiti $to izaziva odredena ponasSanja kod zaposlenika te saznati zbog cega
se neki pojedinci aktivnosti odnose prema svom radnom mjestu i radnim obavezama, a neki
pak ne. Nakon analize ponasanja moci ¢e se do¢i i do saznanja §to je potrebno uciniti kako bi
se doslo do zeljenog modela ponaSanja te koje edukacijske programe treba dizajnirati kako bi

se to ponaSanje poticalo.

,Model ponasanja zaposlenih pod utjecajem je vanjskih i unutrasnjih sila. Vanjske sile one su
koje se nalaze u vanjskom okruzenju, odnosno izvan organizacije, ali i one u radnoj sredini,
odnosno unutar organizacije, kao $to su liderstvo, kolegijalnost, pohvale. Pod unutra$njim
silama se podrazumijevaju se motivacija, stavovi, znanja, vjestine i sposobnosti. Medusobnim
interakcijama unutrasnjih i vanjskih sila stvara se odreden model ponasanja koji direktno utice
na osobne 1 organizacijske rezultate rada. Usporedbom ostvarenih rezultata rada sa Zeljenim
donosi se odluka da li se necije ponasanje moze ocijeniti prihvatljivim i poZeljnim ili ne moZze.*

(Kuli¢ 1 Vasi¢, 2007:236).

Stanje iz okruzenja u kojem neko poduzece egzistira ne utjeCe samo na ponasanje poduzeca,
ve¢ 1 na ponasanje zaposlenih. Neki od ¢imbenika iz vanjskog okruzenja koji utjecu na
ponasanje zaposlenih i organizacije kao cjeline su stanje u nacionalnoj ekonomiji (npr.
inflacija, stupanj zaposlenosti, i sl.), zakoni i propisi, regulatorne agencije, konkurencija, i sl.
NajceS¢a negativna pojava koja je prouzrokovana vanjskim faktorima je otpusStanje
zaposlenika. S druge strane, postoje i ona poduzeca koja su spremna zaposlenicima pomo¢i da
se prekvalificiraju 1 obuce za obavljanje nekih drugih poslova, umjesto da ih otpuste.
Na unutarnje faktore koji utjeCu na ponaSanje zaposlenika poduzeca imaju veci utjecaj negoli
na vanjske. Od unutrasnjih faktora, odnosno faktora radne sredine koji utje¢u na ponasanje
zaposlenih najznacajniji su (Kuli¢ i Vasi¢, 2007:238):
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- rezultati,
— nadredeni,
— karakteristike same organizacije i

— suradnici.*

Rezultati mogu biti individualni i organizacijski. Individualni rezultati su oni koji imaju
posebnu prednost za pojedinca, kao Sto su placa, priznanje i slicno. Organizacijski rezultati su
oni koji imaju vrijednost za organizaciju, kao npr. timski rad, produktivnost i kvaliteta
proizvoda. To su sve pozitivni rezultati, no postoje i negativni kao $to su sankcije, disciplinske
mjere, premjestaji, i sl. Rezultati su vazni za edukaciju zaposlenika jer ako zaposlenici smatraju
da im pohadanje odredenog programa nece dati pozitivne rezultate, nece biti spremni u

ulaganja napora da taj program svladaju. Vrijedi i obrnuto.

Ako zaposlenik ima povjerenja u nadredene, njihove sposobnosti i vjestine, bit ¢e spremniji
prihvatiti da su trening i edukacija vazni za njihovu karijeru i ostvarenje ciljeva poduzeca.
Takoder, bit ¢e spremniji i na ulaganje napora u pohadanje i savladavanje pojedinac¢nih

edukacija na koje ih njihovi nadredeni upute.

Organizacija moze na razli¢ite naine utjecati na ponasSanje zaposlenika, kao npr. putem
sustava i programa nagradivanja, organizacijske kulture, dizajniranja radnih mjesta, i sl. Svi
nacini utjecaja na ponasanje zaposlenika za cilj imaju povecanje njegovog zadovoljstva, Sto

dovodi i do povecane produktivnosti zaposlenika.

Velik i zna¢ajan utjecaj na ponasanje zaposlenika imaju i suradnici, odnosno radne kolege. Taj
je utjecaj posebno prisutan u timovima 1 situacijama gdje je potrebna uska suradnja izmedu
zaposlenih. Odredeni zaposlenici mogu preferirati i timske, odnosno grupne nacine edukacije,

jer si ¢lanovi medusobno pruzaju potporu i podrsku.

4.2.2. Motivacija

,Motivacija za u¢enje jedan je od najznacajnijih faktora za uspjesno provodenje edukacije bilo
koje vrste. Predstavlja zainteresiranost i spremnost polaznika da nauée sadrzaj obrazovnog
programa. Ostvarenje odredenih ciljeva, kao §to su npr. unapredenje, kreativnost, priznanje,

status, odgovornost, i dr. mogu potaknuti motivaciju za ucenje.“ (Damjanovi¢ et. al.,
2012:279).
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Motivacija za uéenje ovisi o mnogim faktorima, od kojih su najznacajniji (Kuli¢ i Vasic,
2007:240-241):

— ,povoljnost radne sredine (povoljna radna sredina, koju, izmedu ostalog,
karakteriziraju dobri meduljudski odnosi i osiguravanje neophodnih materijalnih,
financijskih i drugih resursa);

— vjerovanje u mogucénost otklanjanja individualnih slabosti i nedostataka putem
treninga, odnosno putem edukacije;

— vjerovanje u svoje sposobnosti i moguénosti uspje$nog Ssavladavanja obrazovnog
programa;

— uvjerenje da ¢e uspjesna realizacija obrazovnog programa imati pozitivne efekte na
ostvarivanje odredenih individualnih ciljeva,

— neophodnost stalnog uc¢enja, obrazovanja i prilagodavanja radi povecanja konkurentske
sposobnosti na internom i eksternom trzistu rada;

- itd.”

Vaznu ulogu u povecanju motivacije za uenje ima menadzment koji treba njegovati i razvijati
kulturu koja je usmjerena na u¢enje. U tom kontekstu moZe se govoriti i o cjeloZivotnom ucenju
koje podrazumijeva ,,sveukupnu aktivnost ucenja tijekom Zivota, a s ciljem unapredenja znanja,
vjestina 1 kompetencija unutar osobne i gradanske te druStvene perspektive i/ili perspektive
zaposlenja. Obuhvaca ucenje u svim Zivotnim razdobljima (od rane mladosti do starosti) i u
svim oblicima u kojima se ostvaruje (formalno, neformalno), pri cemu se ucenje shvaca kao
kontinuirani proces u kojem su rezultati i motiviranost pojedinca u odredenom Zivotnom
razdoblju uvjetovani znanjem, navikama i iskustvima ucenja steCenima u mladoj Zivotnoj dobi.
To je proces stalne nadogradnje i povecanja znanja steCenog u formalnom Skolskom sustavu s
ciljem da se usavrse postojece sposobnosti i steknu nova znanja i moderne kvalifikacije* (Perin,
2014:62). ,,Cjelozivotno ucenje preduvjet je vece moguénosti pronalaska zaposlenja svakog
pojedinca i povecanja konkurentnosti, kao i temelj ostvarivanja osobnih potencijala.”
(Micovic, 2017:75). Ono nema samo vaznost za svakog pojedinca i svaku organizaciju, vec¢ i
za svako drustvo. To je zato Sto se ,,dinamicni drustveni i gospodarski razvoj i rast mogu
zasnivati jedino na visokoobrazovnom poduzetnicima, menadZerima, struénjacima i drugim

pojedincima (ukljucujuéi i zaposlenike).* (Tudin, 2007:143).
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Motivacija za ucenje moze dolaziti iz samog pojedinca, u slucaju kada on ima snaznu Zelju
ostvariti odredene individualne ciljeve o kojima je bilo govora. No, motivaciju mogu povecati
1 menadzeri. Osim stvaranja povoljne sredine i okruzenja za ucenje (ukljucujuéi i koncept
cjelozivotnog ucenja, odnosno obrazovanja), menadzeri trebaju i podizati samopouzdanje
zaposlenika, jacati svijest o vaznosti edukacije, stvoriti osnovne pretpostavke za ucenje i

usavrSavanje, 1 sl.

4.2.3. Primjena nacela ucenja
Suvremeni programi u¢enja i edukacije zaposlenika temelje se na mnogobrojnim nacelima. Od
posebnog znacaja su sljedeca nacela (Kuli¢ i Vasi¢, 2007:245-246):
— ,,zaposleni koji se obrazuju moraju biti sposobni i motivirani za u¢enje i primjenjivanje
naucenog;
— oObrazovni programi se lakse realiziraju, a obrazovni sadrzaji duze pamte ako imaju
smisao za onog tko udi;
— postoje znacajne individualne razlike u moguénostima stjecanja znanja izmedu
zaposlenika;
— najbolje se uci i najduze pamti ono §to se ué¢i pomocu aktivnog vjezbanja i ponavljanja,
$to je posebno vazno pri stjecanju novih vjestina;
— polaznike treba stalno informirati o rezultatima koje ostvaruju tokom edukacije i
usavrS$avanja,
— treba osigurati pozitivan transfer nauc¢enog (poboljSanje radne uspjeSnosti, povecanje

znanja, sposobnosti i vjestina u prakti¢nom radu).*

Kako bi se ono §to je nauceno u praksi moglo 1 iskoristiti, potrebno je maksimalizirati slicnosti
izmedu edukacije i radnih zadataka. Tijekom edukacije, ako je moguce, treba osigurati i
primjereno iskustvo i praksu, sluZiti se primjerima i demonstracijama te kreirati situacije gdje
¢e polaznici mo¢i upotrijebiti steCeno znanje. Zaposlenike je vazno upoznati sa svim nacelima

ucenja 1 transfera znanja jer razumijevanje tih nacela doprinosi 1 uspjesnosti edukacije.

4.2.4. Pretpostavke kvalitetnog uc¢enja
Razli¢iti programi obrazovanja, odnosno razli¢ite edukacije, daju 1 razli¢ite rezultate. 1z tog
razloga vazno je odabrati edukacije koje ¢e rezultirati ispunjenjem postavljenih organizacijskih
1 individualnih ciljeva. MenadZeri i1 zaposlenici trebaju poznavati pretpostavke kvalitetnog
ucenja (Kuli¢ i Vasi¢, 2007:250):

16



— ,,edukacija je Cesto opsezna i treba biti usmjerena na vjestine po kojima organizacija
zeli biti razlicita i jedinstvena,

— sve zaposlene treba tretirati kao ljude s karijerom;

— Osnovno pravilo je stalno ucenje, dodatna edukacija i usavrSavanje;

— Vrijeme 1 novac se sve vise trose za potrebe edukacije i usavrSavanja zaposlenih;

— edukacija na radnom mjestu postaje sve aktualnija i u¢inkovitija;

— sistemom dobre edukacije i usavrsavanja mogu se steéi i najveca znanja i vjestine;

— edukacija je dobar segment i znacajna pretpostavka strategijskih promjena i realizacije
projektirane strategije;

— potrebu za edukacijom treba potencirati u vrijeme krize i promjena;

— edukacija zaposlenika podrazumijeva i veoma aktivnu ulogu linijskih menadZzera;

— edukacija se Kkoristi i za prenosSenje vizije i vrijednosti organizacije.*

Pojedinci uce razli¢itim tempom 1 intenzitetom te imaju razli¢itu motivaciju za uc¢enjem. Ipak,
osiguravanjem preduvjeta ili pretpostavki o kojima je bilo govore u ovom potpoglavlju uvelike
se utjeCe na opcu uspjesnost bilo kojeg edukativnog programa. Moze se zakljuciti kako
ispunjenje pretpostavki za uspjeSnu edukaciju ljudskih resursa nije jednostavno te da
menadzeri, kako bi ispunili pretpostavke, i sami trebaju imati odredenu razinu znanja,

sposobnosti 1 vjestina, koju je takoder kontinuirano potrebno prosirivati.

4.3. Proces edukacije zaposlenika
Edukacija zaposlenika je proces koji se sastoji od razli€itih faza, odnosno koraka. Rije¢ je o
iznimno kompleksnoj funkcija koja zahtijeva kvalitetno obavljanje razli¢itih poslova, a njen
konaéni rezultat ovisi o tome koliko je dobro realizirana svaka pojedinacna faza procesa
edukacije. Proces edukacije zaposlenika moZe se podijeliti na pet faza, medu kojima je
naglasena snazna povezanost (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Voki¢, 2008:728):

— utvrdivanje potreba za edukacijom,

— odredivanje ciljeva edukacije,

— odredivanja sadrZaja i programa edukacije,

— odredivanje tehnika i metoda edukacije te

— vrednovanje programa edukacije.*
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4.3.1. Utvrdivanje potreba

Utvrdivanje potreba pocetni je korak u procesu edukacije zaposlenika na kojeg se svi ostali
koraci, tj. faze, nadovezuju. Utvrdivanje potreba treba napraviti detaljno, stoga taj proces valja
sprovesti na tri razli¢ite razine: na razini organizacije, na razini poslova i radnih zadataka te na

razini zaposlenika koji obavljaju ili ¢e obavljati poslove 1 radne zadatke.

,Analiza organizacije je usmjerena identifikaciji potreba za edukacijom iz perspektive
organizacije. Treba ukljucivati sve one ¢imbenike koji su vazni za planiranje i razvijanje
programa edukacije i njihove implementacije. To su, prije svega, organizacijski ciljevi,
organizacijska kultura i klima, faktori okruzenja te organizacijski resursi.” (Kuli¢ i Vasic,
2007:256).

,Organizacijski ciljevi odnose se na unaprijed stvorenu predodzbu o stanju kojem treba teziti
(ostvariti) te namjeri i volji da se pokrenu odredene akcije. (Zugaj, Sehanovié i Cingula,
1999:86). Shvacanje organizacijskih ciljeva i strategija za njihovo ostvarenje pocetna je to¢ka
u identifikaciji organizacijske efikasnosti. Na temelju definiranih ciljeva i strategija poduzeca,
kao 1 trenutacnih znanja, sposobnosti i vjestina zaposlenika, identificiraju se eventualne potrebe

za edukacijom zaposlenika.

,,Organizacijska kultura predstavlja skup vjerovanja, normi, vrijednosti i djelovanja te ona
putem prihvacanja navedenih sastavnica spaja ¢lanove, odnosno zaposlenike. Takva je kultura
vrlo kompleksna, obuhvaéa brojne sastavnice te se moze provoditi na razli¢ite nadine.“ (Zugaj
i Sehanovi¢, 2004:3). Moze biti manifestirana na vidljivoj i nevidljivoj razini. Vidljive razine
organizacijske Kkulture sastoje se od jasnih formi koje je mogucée promatrati (npr. jezik,
koriStenje simbola, obreda, obi¢aja, metoda rjeSavanja problema, upotreba alata ili tehnologije
i sl.) ,,Drugu nevidljivu razinu organizacijske kulture ¢ine organizacijske vrijednosti, tzv.
podupiruce vrijednosti, koje ukljucuju: strategije, ciljeve 1 filozofije vodstva. Organizacijske
vrijednosti izrazavaju sklonost prema odredenim ponasanjima, za razliku od organizacijskih
normi koje izrazavaju ponasSanja koje su drugi prihvatili. Jednom uspostavljene vrijednosti i
Organizacijska kultura moze biti postavljena na nac¢in da se podrzava cjelozivotno ucenje 1
obrazovanje. Kultura i trenuta¢na klima organizacije vazan je faktor za uspjesno dizajniranje i

implementiranje programa edukacije, kao i pocetno utvrdivanje potreba. Organizacijska
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kultura i klima stoga trebaju pogodovati razvoju ljudskih resursa. Ako je poduzece

opredijeljeno za kontinuirani razvoj ljudskih resursa, potrebe za edukacijama bit ¢e ucestale.

Pojedini faktori okruzenja, kao Sto su pravna, politicka, ekonomska ili neka druga pitanja s
kojima se organizacija moze susresti, mogu imati utjecaj na organiziranje programa edukacije.
Npr., zakonima i propisima regulirano je u kojim djelatnostima poslodavac mora osigurati
kontinuirano organiziranje edukacije i obuke kako bi se rizik po zdravlje i zivot zaposlenih
sveo na minimum. ,,Organizacijama se preporucuje i da organiziraju specifine programe
obuke, kao $to su npr. programi za upravljanje stresom, programi za spre¢avanje nasilja na

radnom mjestu, programi za sprecavanje diskriminacije, i dr.“ (Kuli¢ 1 Vasi¢, 2007:256).

Organizacijski resursi takoder su u uskoj vezi s utvrdivanjem potreba za edukacijom. Prije
svega, programi edukacije zahtijevaju i financijska ulaganja. Financijska sredstva tako uvelike
utjeCu na organizacijsku opredijeljenost za cjelozivotno ucenje i obrazovanje, no i na opcenito
identificiranje potreba za edukacijom. Postoje i drugi vazni resursi kao $to su prostor za
odrzavanje edukacije, raspolozivi materijali za ucenje, oprema putem koje se provode
edukativni programi, dostupnost predavaca i obrazovnog osoblja, 1 sl.

Nakon analize potreba na razini poduzeca, odnosno organizacije, moze se pristupiti utvrdivanju

potreba za edukacijom na razini poslova koje je potrebno obavljati.

Rezultat analize posla je opis radnih aktivnosti, zadataka, te znanja, vjestina 1 sposobnosti
potrebnih za njihovo uspjesno izvrSenje. Analiza posla je vaZan i neophodan izvor informacija
za obavljanje skoro svih aktivnosti upravljanja ljudskim resursima, pocevsi od svih aktivnosti
pribavljanja 1 selekcije zaposlenika, pracenja radne uspjesSnosti, nagradivanja, obrazovanja i
razvoja te unapredivanja, premjeStanja i otpustanja. Analiza posla, odnosno zadataka za
potrebe edukacije odvija se kroz Cetiri koraka (Rahimi¢, 2010:315):
1. ,odabrati posao ili poslove koje treba analizirati
2. napraviti preliminarni popis zadataka koji se izvrSavaju na poslu, intervjuiranjem i
promatranjem stru¢nih zaposlenika i njihovih menadzera te razgovorom s drugima koji
su proveli analizu zadatka
3. procijeniti ili potvrditi preliminarni popis zadataka (treba odgovoriti na pitanja kao:
Koliko €esto se zadatak izvrSava? Koliko vremena se trosi na izvrSenje zadatka? Koliko

je zadatak vazan za uspjesno obavljanje posla? Koliko je teSko nauciti zadatak?
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4. prepoznati koja su znanja, vjeStine ili sposobnosti potrebne za uspjeSno izvrSenje

svakog zadatka.*

Kod analiza poslova i radnih zadataka u obzir nije potrebno uzeti samo sadasnje potrebe, vec i
buduce. To je potrebno uciniti i u analizu zaposlenika, odnosno izvrsitelja poslova. Ta se
analiza smatra najvaznijim korakom u procesu utvrdivanja potrebe za edukacijom, zato Sto je
edukacija proces kojim se osiguravaju potrebna individualna znanja i vjesStine. Temelj za
utvrdivanje individualnih obrazovnih potreba je analiza sukladnosti potrebnih vjestina i znanja
za uspjeSno obavljanje posla i stvarnih vjestina i1 znanja koje ima izvrSitelj posla. Ta analiza
treba dati odgovore na pitanja kao $to su (Sikavica, Bahtijarevié-Siber i Poloski Voki¢,
2008:729):

— ,Je li nizi u¢inak ili nezadovoljavajuéa radna uspjesnost rezultat nedostatka potrebnih
vjeStina i znanja ili drugih ¢imbenika (npr., nedostatka motivacije ili specifi¢nih
sposobnosti koje zahtijeva posao)?

— Tko treba obrazovanje?

— Kakvo je obrazovanje potrebno?

— Postoji li individualna motivacija i spremnost na obrazovanje?*

Stvarna znanja, sposobnosti 1 vjestine zaposlenika treba usporediti s onim §to je potrebno za
uspjeSno obavljanje sadasnjih ili buducih poslova 1 radnih zadataka. ,,Radna mjesta sve cesce
podrazumijevaju nekoliko zaduZenja pa se od jednog zaposlenika oCekuje da raspolaze s barem
nekoliko razli¢itih vjestina, od upravljanja, poznavanja jezika i informaticke pismenosti pa sve
do komunikacijskih vjesStina koje su vazne u svakodnevnom radu. Neko¢ je bilo dovoljno
raspolagati znanjima 1 vjeStinama u svojem podrucju djelovanja, dok je danas potreban znatno
Siri spektar djelovanja, $to podrazumijeva kontinuirano usavrSavanje i dodatne edukacije koje

su od osobnog i profesionalnog interesa (Micovi¢, 2017:80).

Medutim, valja rec¢i kako nisu svi problemi u rezultatima rada uzrokovani zbog nedovoljnog
znanja, sposobnosti i vjeStine zaposlenika. Problemi se mogu javiti i zbog drugih ¢imbenika,
npr. loSe organizacije rada, tehni¢kih problema, loSeg upravljanja ljudskim resursima, itd.
Vazno je otkriti mogu li se i trebaju li se postojeci problemi rijesiti edukacijom ili pak na neki

drugi nacin.
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Treba napomenuti kako se zaposlenici i sami, bez da ih na to potakne poduzece, mogu odluciti
za pohadanje odredene edukacije. Time ¢e postati konkurentniji na trzistu rada, potencijalno
dobiti priliku za napredovanje, povecati osobno zadovoljstvo, biti spremniji na promjene u
poduzecu i poslovanju, itd. Edukacija ne mora nuzno biti vezana uz posao i radne zadatke koje
zaposlenik trenuta¢no obavlja u poduzecu, ve¢ moze biti namijenjena povecanju znanja,
sposobnosti 1 vjestina iz drugih podruc¢ja (npr. digitalnih vjestina, komunikacijskih vjestina,

upravljackih vjestina, itd.).

4.3.2. Odredivanje ciljeva
Ako se utvrdi da u poduzecu zaista postoji potreba za edukacijom zaposlenika, sljede¢i korak
je odredivanje ciljeva koji se edukacijom zele posti¢i. Ti se ciljevi mogu podijeliti na opée i

specifi¢ne. Neki od opéih ciljeva koji se mogu odrediti su (Kuli¢ i Vasi¢, 2007:259-260):

,poboljsanje radne uspjesnosti;

— stalno uskladivanje, prilagodavanje i1 unapredivanje znanja, sposobnosti i vjeStina
zaposlenika;

— izbjegavanje menadzerskog zastarijevanja (do kojeg dolazi gubljenjem koraka s novim
metodama i procesima i potrebnim znanjima i vjestinama);

— rjeSavanje organizacijskih problema;

— usmjeravanje novih radnika (adekvatni programi socijalizacije i upoznavanja s
organizacijom i poslom, pruzanje neophodnih informacija i znanja i sl. mogu skratiti
proces prilagodavanja i otkloniti nepotrebne frustracije i nezadovoljstvo, ali i ubrzati
proces ovladavanja odredenim poslom i ostvarivanja dobrih rezultata rada);

— pripreme za napredovanje i razvoj karijere;

— zadovoljavanje individualnih potreba i interesa (edukacijom se, u pravilu, stvaraju

povoljniji uvjeti za uspjeh i razvoj, $to je u interesu svakog zaposlenog).*

Osim $§to je usmjerena prema op¢im ciljevima, svaka edukacija usmjerena je i prema nekim
specifi¢nim ciljevima koji govore o tome $to osobe koje ju zavrSe trebaju znati, koje su poslove
sposobne obavljati ili kako se ponaati. Cesti specifi¢ni ciljevi edukacija su (Sikavica,
Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Voki¢, 2008:731):

— ,,poboljSanje odnosa s potroSacima i usluga potroSacima,

— mijenjanje stavova,

— podizanje vjestina timskog rada i suradnje,

efikasnije upravljanje vremenom,
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— povecanje sigurnosti rada,

— povecanje sposobnosti rjeSavanja problema,

— ovladavanje specificnim metodama i radim postupcima,
— podizanje kreativnosti i kreativnog rjeSavanja problema,
— snizavanje troSkova rada,

— podizanje kvalitete proizvoda i upravljanje kvalitetom
— povecanje vjestina upravljanja sukobima,

- itd.”

Navedeni su samo neki od specifi¢nih ciljeva, dok u praksi postoje i mnogi drugi. Razlicite
edukacije sluze ostvarenju razlicitih op¢ih i specifi¢nih ciljeva. Nakon $to se utvrde potrebe za
edukacijom te odrede ciljevi koji se zele ispuniti njenim pohadanjem, potrebno je odrediti

sadrzaje 1 program edukacije.

4.3.3. Odredivanje sadrzaja i programa
Sadrzaj edukacije odreduje se temeljem ¢imbenika o kojima je do sada bilo govora (npr.
zahtjevi poslova i zadataka, individualni i organizacijski ciljevi edukacije, potrebe za
edukacijom, organizacijske promjene, itd.). U poduze¢ima se mogu izdvojiti Cetiri razine ili
kategorije obrazovnih potreba sukladno kojima se odabiru odgovarajuéi sadrzaji, razine i
programi obrazovanja (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Vokié, 2008:732):

1. ,,0sposobljavanje za aktualni posao

2. Sirenje i produbljivanje znanja i vjeStina za prilagodbu promjenama u poslu i tehnologiji

3. razvoj karijere, odnosno priprema za napredovanje i obavljanje slozenijih 1

odgovornijih poslova
4. obrazovanje i pripremanje za buduée promjene i zadatke, odnosno obrazovanje za

buduc¢nost 1 fleksibilnost.*

Prva razina potreba odnosi se na osposobljavanje zaposlenika za trenutacne poslove i
otklanjanje odstupanja izmedu ocekivanog i stvarnog radnog ucinka. Ova razina potreba
obi¢no proizlazi zbog nesukladnosti izmedu zahtjeva radnog mjesta i obrazovnog statusa
zaposlenika, tj. krajnjeg izvrSitelja. Javlja se iz razli¢itih razloga kao S§to su uvodenje
zaposlenika u posao, otklanjanje problema sa smanjenim radnim uéinkom, promjene u
tehnologiji, itd. Osposobljavanje za aktualni posao prati razvoj i promjene posla te se u svakom

poduzecu provodi kontinuirano (minimalno prilikom zapos$ljavanja novih zaposlenika).
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Druga kategorija, odnosno razina potreba odnosi se na Sirenje individualnih znanja i vjestina
te kontinuirano povecanje moguénosti obavljanja slozenijih i raznolikijih zadataka na nekom
radnom mjestu. Takoder se odnosi i na osposobljavanje za obavljanje razli¢itih poslova iste

organizacijske razine.

TreCa razina odnosi se na razvoj Karijere i pripremu zaposlenika za napredovanje te
preuzimanje poslova vece slozenosti. Priliku za napredovanje u poduzeéu u pravilu ne dobivaju
svi zaposlenici (posebno ako poduzeée ima velik broj zaposlenika), ve¢ samo oni koji se

pokazu kao najsposobniji i najtalentiraniji.

Cetvrta razina odnosi se na pripremu za buduénost. Podrazumijeva programe koji se temelje
na projiciranoj slici onih znanja, sposobnosti 1 vjestina koje ¢e biti potrebne u buduénosti.
Takoder, provodi se i kada poduzece planira uvesti nove poslovne strategije i kada dolazi do
promjena strateskih odrednica poduzeéa (npr. misija, svrha, vizija, ciljevi, strategije), kao i u

sklopu kontinuiranog prilagodavanja nadolaze¢im promjenama.

Spomenute razine obrazovnih potreba vazne su iz razloga jer se prema njima oblikuju sadrzaji
i programi. Pri implementiranju sadrzaja i programa edukacije koji trebaju rezultirati
zadovoljenjem odredenih potreba i ispunjavanjem ciljeva, potrebno je odabrati mjesto i nain
njihova provodenja. Razlikuju se programi edukacije na radnom mjestu te programi edukacije

izvan posla, o ¢emu ¢e vise govora biti u sljede¢em potpoglavlju.

4.3.4. Odredivanje metoda i tehnika

,»Razli¢iti su oblici u¢enja na radnom mjestu koji nisu iskljucivi, ve¢ omogucuju obuhvatnost
znanja 1 vjestina. Takvo se u€enje planira kroz rutinske aktivnosti na razini organizacije, kao i
suocavanje sa zadacima i problemima za koje tek treba pronaci rjeSenja, a moguce je obucavati

radnu snagu i kroz strukturirane programe izvan posla.© (Relja i Popovi¢, 2016:219).

U praksi postoje razliite metode i tehnike edukacije na radnom mjestu i van poslovnog
okruzenja. Najc¢esSce koristene metode edukacije na radnom mjestu su (Sikavica, Bahtijarevi¢-

Siber i Poloski Voki¢, 2008:735):
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— individualne instrukcije — osoba koja ima ulogu instruktora obucava zaposlenika na
radnom mjestu, upucujuéi ga i demonstriraju¢i mu objasnjava nacin na koji treba
obavljati neku radnu aktivnost ili zadatak;

— rotacija posla — omogucuje zaposlenicima dobivanje iskustva u obavljanju razli¢itih
vrsta specijaliziranih poslova;

— strucna praksa — specifican oblik edukacije koji je Cesto vezan uz stru¢na zanimanja
koja u procesu obrazovanja usko povezuju teorijski i prakti¢ni rad,;

— pripravnic¢ki staz — razdoblje u kojemu se novozaposleni u poduzecu upoznaju s
poslovanjem i specifi¢énim poslovima koje ¢e obavljati;

— mentorstvo —usmjeravanje, vodenje i razvoj zaposlenika od strane dodijeljenih mentora
koji su uglavnom iskusni stru¢njaci ili menadzeri;

— studentska praksa — nacin na koji studenti tijekom studija dobiju stvarno radno i
poslovno iskustvo, a poduze¢ima omogucuje da uz niske ili nikakve troSkove pronadu

talentirane i sposobne ljude te ih pridobiju kao buduce zaposlenike.*

,»Vidljivo je da se neke od metoda i tehnika edukacije podudaraju i s nacinima razvoja ljudskih
resursa u opcenitom smislu, stoga je razumljivo da se ponekad u literaturi ovi pojmovi
poistovje¢uju. Kod edukacije na radnom mjestu, osim prethodnih koraka, potrebno je i
pripremiti materijale i prostor za edukaciju te sa zaposlenicima dogovoriti termine i dinamiku
pohadanja edukacije.” (Kuli¢ i Vasi¢, 2007:259-268). U odredenim slucajevima zaposlenici
mogu i samostalno pohoditi edukaciju konzultiranjem edukativnih materijala, bilo u

papirnatom ili elektronskom obliku.

,,Metode i tehnike edukacije na radnom mjestu fleksibilnije su i usmjerene na potrebe
korisnika, nego §to je to slu¢aj s edukacijama van posla. Takoder, iziskuju i manje financijskih
sredstava te brze podizu produktivnost zaposlenika zbog kraceg trajanja ili odvijanja edukacije
tijekom rada uz prilagodbu konkretnim zadacima. SadrZe 1 odredene nedostatke jer je potrebno
imati primjerenu opremu i alate za u€enje i rad, a u nekim slu¢ajevima i zaposljavati ili platiti
posebne struc¢njake koji ¢e prenositi znanja i vjestine, odnosno provoditi edukaciju.” (Relja i

Popovié, 2016:220).

,Metode 1 tehnike edukacije van radnog mjesta sadrZze dva bitna aspekta koja se razlikuju od

razvoja na radnom mjestu. Kao prvo, zaposlenici trebaju biti izdvojeni izvan njihovih rutinskih
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zadataka. Drugo, mogu djelovati motiviraju¢e buduc¢i da sudionicima Cesto omogucavaju

vlastiti razvoj van radnog vremena koji im je financiran.“ (Rahimi¢, 2010:321). No, za razliku

od edukacije na radnom mjestu, metode i tehnike edukacije van radnog mjesta ¢esto traju duze,

skuplje su, a zaposlenici ih nevoljko prakticiraju jer nece od toga imati neke koristi. No,

izvodenje programa prepusteno je vanjskim strucnjacima koji Cesto posjeduju specificna

znanja i vjestine, kao i opremu i alate koja se ne moze osigurati na poslu. Takoder, edukacijama

van radnog mjesta moguce je istovremeno obucavati veéi broj zaposlenika nego na radnom

mjestu.

Najcesce koristene metode i tehnike obrazovanja van posla su (Kuli¢ i Vasi¢, 2007:277-278):

»predavanja — najcesce upotrebljavana metoda van radnog mjesta Cija je prednost
direktno prenoSenje velikog broja informacija velikom broju polaznika;

studije slu¢aja — opis neke stvarne (ili dobro zamisljene) situacije u nekoj organizaciji,
odnosno, odredenog problema ili potrebe za donoSenjem odluke ¢iji je cilj upravo
razvijanje vjestina neophodnih za rjeSavanje datog problema. To je dio stvarnosti
prenesen u ucionicu koji zahtijeva mentalnu gimnastiku polaznika programa i ima za
cilj pospjesiti proces ucenja;

poslovne igre i simulacije — imaju za cilj razvijanje vjestina potrebnih za rjesavanje
problema 1 donoSenje odluka;

igranje uloga — metoda koja se sastoji od dodjeljivanja konkretnih uloga polaznicima
programa na osnovu kojih oni rjeSavaju odredene organizacijske ili poslovne probleme;
modeliranje ponasSanja — koristi se da bi zaposlenici, opazajuci Zeljena ponaSanja, mogli
uvjezbati i usvojiti ono koji je pozeljno. Preporucuje se za razvijanje liderskih,
govorni¢kih, menadzerskih 1 drugih vjestina;

obrazovanje ,,pod vedrim nebom* — obavlja se na otvorenom prostoru. Metoda je
posebno namijenjena razvijanju liderskih sposobnosti i karakteristika pozeljnih za
timski rad;

ucenje uz pomo¢ informacijsko-komunikacijske tehnologije — sve popularnija metoda
jer razliciti softveri omogucavaju $irok spektar obuke. Cesto se koristi za individualnu
obuku zaposlenih i njihovo samoobrazovanje;

programirano ucenje — metoda kojom se ukazuje na odredena pitanja 1 Cinjenice i
pomaze sudionicima da pronadu odgovore. U pravilu, programirano ucenje se sastoji

iz tri dijela: postavljanje pitanja, dobivanje odgovora i povratna informacija;
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— interaktivni video — predstavlja kombinaciju videa i kompjuterski vodenih instrukcija.
Obicno se koristi za obucCavanje 1 usavrSavanje tehnickih i interpersonalnih vjestina;

— Audio-vizualne tehnike — cesto se koriste u procesu orijentacije i socijalizacije
novoprimljenih radnika kako bi se §to bolje upoznali sa organizacijom s kojom su
udruzili rad, na¢inom njenog poslovanja, resursima, partnerima, itd.*

Vidljivo je da postoji viSe metoda i tehnika edukacije van radnog mjesta, nego na radnom
mjestu. Odabir primjerene metode i tehnike edukacije vazan je ¢imbenik koji utje¢e i na
uspjesnost edukacije i primjenu nauc¢enog u praksi. Odabir ovisi o potrebama za edukacijom,
ciljevima edukacije, sadrzaju i programu edukacije, kao i o organizacijskim resursima i
mogucénostima. Razli¢ite metode imaju i razli¢ite prednosti i nedostatke. Neke su tako
prikladnije za stjecanje znanja, druge za razvoj odredenih specificnih vjesStina, treée za

mijenjanje stavova, itd.

4.3.5. Vrednovanje edukacijskih programa

Nakon zavrsetka edukacijskih programa potrebno je provesti vrednovanje te provjeriti jesu li
ispunjeni ciljevi edukacije i je li doslo do transfera znanja, promjene radnog ponasanja i
povecanja radne uspjeSnosti. Osim toga, vrednovanje edukacijskih programa vazno je i jer se
tim postupkom utvrduje kvaliteta organizacije, sadrzaja i realizacije programa s ciljem
otklanjanja nedostataka i poboljSanja. Svrha vrednovanja je i utvrditi je li edukacija vrijedna

troSkova koji su nastali njenim pohadanjem.

U svrhu vrednovanja edukacije najceS¢e se primjenjuju sljedece kategorije obrazovnih
rezultata (Sikavica, Bahtijarevié-Siber i Poloski Voki¢, 2008:743):

1. ,reakcije polaznika

2. kolic¢ina naucenog
3. promjene ponasanja
4

konkretni rezultati*

Po zavrSetku programa edukacije, dobro je da menadZeri potaknu zaposlenike da kazu §to su
naucili, saznaju jesu li zadovoljni programom te smatraju li ga korisnim. To se moze uciniti
usmenim ili pismenim putem. Zaposlenici su mozda uvidjeli benefite programa i za neke druge
kolege ili imaju kakav prijedlog poboljsanja, zbog ¢ega ih takoder treba upitati za misljenje

(https://www.educentar.net/Article/15548/Zasto-je-vazna-edukacija-zaposlenika/).
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Koli¢ina nau¢enog odnosi se na stupanj u kojem su polaznici usvojili i znaju koncepte, nacela,
¢injenice, tehnike 1 vjestine prezentiranje u programu. Najces¢e se provjerava putem testova
znanja.

Promjena ponasanja zaposlenika upucuje na to koliko je sudjelovanje u edukaciji utjecalo na
stvarnu promjenu ponaSanja na radnom mjestu. NajceSc¢e se kvantificira ljestvicama procjene
kojima zaposlenici ili nadredeni ocjenjuju radnu uspjeSnost (vrednovanje radnog ucinka
zaposlenika). Smatra se da je prac¢enje promjena radne uspjesnosti najbolji nacin vrednovanja

edukacije.

Konkretni rezultati odnosi se na korist koju poduzece ima od edukacijskog programa. Npr., to
mogu biti poveéanje proizvodnosti, smanjenje pogreSaka u radu, poboljSanje kvalitete

proizvoda ili usluga, smanjenje fluktuacije zaposlenika, itd.

Vrlo je korisno i osmisliti poticajan program evaluacije. Npr., zaposlenike koji su uspjesno
prosli program edukacije te steCena znanja, sposobnosti i vjestine primjenjuju u praksi, moguce
je nagraditi. Poslodavac ¢e tako pokazati da cijeni njihov trud i angazman, a nagrada ¢e utjecati

na povecanje zadovoljstva zaposlenika, a posljedicno i produktivnosti na radnom mjestu.

4.4. Edukacija menadZera

Utvrdeno je kako razvoj ljudskih resursa u danas$nje vrijeme ima najznacajniju ulogu u
osiguravanju konkurentske prednosti i sposobnosti poduzeca. Taj razvoj treba biti kontinuiran
1 planiran, a takoder treba obuhvacati i sve zaposlenike, pa tako i sve menadZere (ukljucujuéi i
menadzere ljudskih resursa). Menadzeri trebaju kontinuirano pratiti promjene i trendove u
okruzZenju te im se prilagodavati. To je jedino moguce stalnim u¢enjem i usavrSavanjem, kao 1
stjecanjem novih znanja i vjeStina. Zbog toga niti menadzeri ne smiju zanemariti vaznost

vlastite edukacije i usavrsavanja.

4.4.1.Razvoj menadZera

,,U danasnjem dinami¢nom i turbulentnom poslovnom okruZenju potrebno je osigurati uvjete
za stalno 1 kontinuirano obrazovanje menadZera kako bi im se omogucilo usavrSavanje znanja
1 vjestina te stjecanja novih, a sve s ciljem efikasnog 1 uspjeSnog obavljanja radnih aktivnosti.*

(Kuka, 2012:55).
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Razvoj menadzera je jedan od glavnih na¢ina na koji organizacija moze osigurati zeljenu
efikasnost svojih menadzera. Sve se viSe uvida da se neophodna menadZerska znanja,
sposobnosti i vjestine mogu steéi samo adekvatnim obrazovanjem, odnosno razvojem. Razvoj
menadzera je nastojanje da se kod menadzera, putem razli¢itih programa obuke i edukacije,
razviju neophodna znanja, vjestine i sposobnosti koji ¢e mu pomoc¢i da se efikasno nosi sa
svim potencijalnim izazovima ili prijetnjama iz okruzenja te upravo tako daje vlastiti doprinos

sveukupnom razvoju poduzeca.

Razlozi i ciljevi menadZerskog razvoja su brojni, a najznacajniji su (Kuli¢ i Vasi¢, 2007:288):

,pomaganje organizaciji da se brze razvija;

— jacanje konkurentske sposobnosti;

— osiguravanje dostupnosti i spremnosti kvalitetnih menadzera za popunjavanje sadasnjih
1 budu¢ih menadZerskih pozicija;

— stvaranje poluge za odrzavanje i razvoj organizacijskog nasljeda i oblikovanje
organizacijske kulture uspostavljanjem misije, uvjerenja, vrijednosti i prakse
menadZmenta;

— priprema i osposobljavanje menadZera za rjeSavanje kompleksnih poslovnih problema
u promjenjivoj okolini pruzanjem iskustava, znanja i vjeStina potrebnih za buduce
poslove i pozicije;

— razvijanje pojedinaca spremnih za preuzimanje odgovornosti i pozicije viseg
menadzmenta;

— sprecavanje menadZerskog ,,zastarijevanja® i stalno aktualiziranje i Sirenje znanja i
vjestina;

— otklanjanje postoje¢ih nedostataka u znanjima, stilu, stavovima 1 uopée ponasanju
menadzera;

— povecanje ukupne menadZerske uspjesnosti i fleksibilnosti;

— osiguravanje veceg radnog zadovoljstva menadzera.*

Kao i kod drugih zaposlenika, i kod menadZera su prisutni razli¢iti razlozi i ciljevi njihovog
razvoja. Razvoju i edukaciji menadzera potrebno je pristupiti planski. Planiranje edukacije
menadzera omogucuje njihov nesmetan razvoj prema vlastitim sposobnostima i mogu¢nostima
te razvoj sukladno zahtjevima i promjenama iz okoline. Menadzeri takoder mogu prolaziti kroz

razliCite vrste, odnosno programe edukacije.
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4.4.2. Programi edukacije menadzera

Programi edukacije menadzera isto se mogu podijeliti na programe na radnom mjestu te

programe van posla. Edukacija menadzera na poslu ukljucuje (Kuka, 2012:58):

,planirano napredovanje — menadZerima daje jasnu viziju njihovog puta razvoja,
obuhvaca pristup korak po korak Kkoji zahtjeva da se zadaci obave dobro na svakoj
razini,

rotacija posla — provodi se radi prosSirenja znanja menadzera;

Stvaranje polozaja ,pomoc¢nika“ — takva radna mjesta Cesto se stvaraju kako bi se
prosirila znanja zaposlenih u procesu razvoja, na na¢in da im se omogucuje da rade u
blizini iskusnih menadzera koji mogu ukazati na razvojne potrebe menadzera;
priviemena imenovanja — ukljucuje postavljanje zaposlenika na funkciju vrSioca
duznosti menadzera, a najcesce se provodi u odredenim situacijama kada menadzer nije
u mogucnosti obavljati svoj posao;

komisije 1 ,,nizi odbori* — ovaj se program jos naziva i,,kolektivno rukovodstvo*, a daje
priliku sudionicima da u procesu razvoja rade s iskusnim menadzerima te se na taj nacin
upoznaju s brojnim pitanjima vaznima za organizaciju;

vjezbanje (treniranje) — kako bi bilo djelotvorno mora se provoditi u klimi pouzdanja i

povjerenju izmedu nadredenih i polaznika.*

MozZe se primijetiti da su programi edukacije menadzera na radnom mjestu nesto drugaciji od

programa zaposlenika nize razine. To je zato Sto menadZerski posao ukljucuje razli¢ite duZnosti

1 odgovornosti, kao i zbog Cinjenice da su menadzeri najeS¢e visokoobrazovani i dobro

osposobljeni za svoj posao.

Najées¢e koristeni programi edukacije menadzera van radnog mjesta su (Sikavica,

Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Voki¢, 2008:742):

,metode razvoja op¢ih menadzerskih vjesStina — npr. vjestine vezane uz interpersonalne
odnose 1 komuniciranje, rjeSavanje problema, odluc¢ivanje, suradnju, razvoj timova, itd.
Najcesce primjenjivane su metode oblikovanja ponasanja, metode i tehnike razvoja i
izgradnje timova, poslovne igre te treninzi za povecanje interpersonalne osjetljivosti;

programi razvoja menadZerskog stila — za cilj imaju poboljSanje ili promjenu stila

vodenja menadzera;
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— programi i metode razvoja medukulturalnog menadzmenta — sluze prikupljanju novih
znanja 1 poslovnog ponasanje vezanog uz razumijevanje poslovne prakse, kulturnih
vrijednosti i norma ponaSanja u razli¢itim kulturama;

— kontinuirani obrazovni programi u vodenju, nadzoru i drugom — vezani uz vodenje,
nadzor i sl., a mogu trajati od nekoliko dana do nekoliko mjeseci;

— tecajevi urazli¢itim podruc¢jima od znacaja za menadZzere — posebni tecajevi u razlicitim
podrucjima kao Sto su zdravstvo, sport, obrazovanje, itd.

— poslijediplomski studiji — razliciti specifi¢ni programi iz podru¢ja menadzmenta.*

»Za menadZzere su vjerojatno vazniji usko definirati programi edukacije u odnosu na
sveobuhvatnije (netko tko ¢e se baviti prije svega financijama fokusira se na stjecanje takvih
znanja, a ¢lan uprave, primjerice, vise naglaska stavit ¢e na stratesko planiranje), premda je za
uspjesno obavljanje takvog posla dobro imati cijeli spektar razlicitih vjeStina, $to ovisi u velikoj
mjeri o osobnim afinitetima.” (Figenwald, 2015). Ve¢ duzi niz godina znac¢aj menadZerskih
vjestina raste, stoga je u danasnje vrijeme potreba za poduc¢avanjem iz menadzerskih vjestina
postala vrlo izrazena. ,,Do otprilike 2000-ih godina smatralo se da je za uspjeSnog menadzera
dovoljno da ovlada konceptualnim znanjem iz razli¢itih podru¢ja kao $to su marketing,
financije, ljudski resursi, 1 dr. Medutim, praksa je pokazala da je za uspjeSnog menadZera u
danasnje vrijeme potrebno 1 puno viSe, zbog Cega postoje programi posveceni razvoju
specificnih menadzerskih vjestina. (Buble, 2010:V). Osim razli¢itih programa edukacije

menadzera na radnom mjestu 1 van njega, naglaSen je i znac¢aj samoobrazovanja menadZera.

4.4.3. Samoobrazovanje menadZera

Formalni obrazovni programi u danasnje vrijeme nisu dostatni za cijeli radni vijek menadZera.
Znanja stecena u formalnom sustavu obrazovanja Cesto zastarijevaju. Iako je jedan od osnovnih
zadataka sluzbe za upravljanje ljudskim resursima briga o menadZerima i njihovom razvoju,
kao i o drugim zaposlenicima, razvoj zaposlenika ne smije biti samo briga sluzbe za ljudske
resurse. Upravo suprotno, u procesu razvoja menadzer treba imati aktivnu ulogu te stalno uciti
1 prosirivati svoja znanja, sposobnosti i vjestine. Samo tako menadzer ¢e osigurati kvalitetu
svoga rada, a kvaliteta rada menadzera u uskoj je vezi s poslovnih uspjehom i konkurentskom

sposobnoscu poduzeca.

Slabljenjem menadZerskih znanja i vjeStina gubi se i organizacijska sposobnost, a samim time

I konkurentska moc¢ i prednost na trzistu. Zbog toga, menadzer mora biti svjestan da njegov
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razvoj znaci i1 razvoj organizacije, ali da taj razvoj nije i ne moze biti jedino odgovornost
organizacije u kojoj on radi. Zbog te Cinjenice uspjeSni menadzeri veci dio svog vremena

posvecuju i samoobrazovanju.

Neki menadzeri toliko paznje posvecuju samoobrazovanju da im drugi oblici edukacije nisu
niti potrebni. Samoobrazovanje menadzera je njihovo nastojanje da razviju pojedina znanja i
vjestine temeljem kojih mogu poboljsati radni u¢inak, unaprijediti razvoj karijere i osigurati
odredeni nivo samoaktualizacije. Ono se moze posti¢i na nekoliko nadina (Kuli¢ i Vasi¢,
2007:291):

1. ,koriStenjem strucne literature, Casopisa i publikacija

2. c¢lanstvom u strukovnim udruzenjima

3. uz pomoc¢ starijih i iskusnijih kolega.*

| kod samoobrazovanja, kao i kod svih drugih programa edukacije, trebaju biti razvijene
pretpostavke uspjesne edukacije. Jedna od presudnih pretpostavki za menadzere je motivacija.
MenadZzeri trebaju shvatiti da je ulaganje u samoobrazovanje nesto Sto ¢e se dugorocno

viSestruko isplatiti, kako njima samima, tako i poduzecu u kojem rade.

5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

5.1.1. Predmet istrazivanja

Predmet istrazivanja ovog diplomskog rada su edukacije zaposlenika kao temelj uspjesnosti
poduzeca. Podrazumijeva se da Sto viSe poduzece ulaze u ekspertizu svojih suradnika, da
postoji ve¢a konkurentska prednost. Razvoj ljudskih resursa za suvremeno je poduzece potreba

I imperativ.

5.1.2. Cilj istrazivanja

Cilj istrazivanja je da kroz anketu mozemo utvrditi kako zaposlenici gledaju na edukacije, jesu
li one rezervirane samo za mlade. Ulaze li se u edukacije kontinuirano ili kada nastupi odredeni
problem i sl. Vazna stavka je koliko edukacije pridonose boljem polozaju zaposlenika na trzistu

kao i jacanje imena tvrtke.
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5.1.3. Metode i postupci prikupljanja podataka

Podaci su prikupljeni pomoc¢u Google alata (obrasci — ankete) koja je ispunjena anonimno i
dobrovoljno isklju¢ivo za potrebe diplomskog rada na Ekonomskom fakultetu u Osijeku, smjer
Poduzetni¢ki menadzment i poduzetnistvo.

5.1.4. Istrazivacki uzorak

Istrazivacki uzorak je skupljen na sveukupno 114 ispitanika koji su anonimnim putem
ispunjavali anketu. Ciljna skupina su zaposlenici i studenti u radnom odnosu, u dobi od 19 do
62 godine zivota.

Ispitanici nisu provjeravani iz kojeg su odjela niti iz koje tvrtke dolaze, te je s time, dodatno

osigurana anonimnost.
5.1.5. Instrument istrazivanja
Provode¢i istrazivanje koriSten je Google alat (obrasci-anketa) pomocu koje su se prikupljali

podaci (izabrana metoda) i upitnik kao instrument.

5.1.6. Interpretacija rezultata

U navedenom dijelu diplomskog rada, protumacit ¢emo dobivene rezultate iz ankete.

Grafikon 1: Distribucija starosti ispitanika

Godine ispitanika

N 19-25
W 26-40
W 41-55

55-62

lzvor: lzrada autora
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Budu¢i da je anketa provedena i medu studentskom populacijom, najvisi broj ispitanika €ini
izmedu 19-25 godina (42%). Zatim, druga ciljana skupina su zaposlenici u dobi od 26 do 40
godina (36%), a prate ih i zaposlenici do 55 godine s 17%. Osobe koje su sudjelovale samo 5%
u anketi imaju od 55 do 62 godine.

Grafikon 2: Distribucija spola ispitanika

Spol

W Zensko
B Musko

H Ne Zelim se izjasniti

Izvor: Izrada autora
Prikazan je omjer distribucije spola ispitanika unutar kojeg ¢ine 62% zZene (71 ispitanica), 37%

¢ine muskarci (42 ispitanika) i 1 osoba koja se nije htjela spolno izjasniti.
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Grafikon 3: Ispitivanje radnog odnosa, umirovljenja ili studiranja u tijeku

Jeste li trenutno?

lzvor: lzrada autora

B U radnom odnosu (zaposleni)

m Student/studentica

m Student u radnom odnosu
Samozaposlen/a -
poduzetnik/poduzetnica

B Nezaposlen

m Umirovljenik/Umirovljenica

Promatraju¢i izradeni grafikon, vidljivo je kako su 61% ispitanika u radnom odnosu (zaposleni)

Sto ¢ini da je od 114 ispitanika njih 69 zaposleno u privatnom ili javnom sektoru. Studenti ¢ine

15% ankete, tj. sveukupno 17 ispitanika. Studenata u radnom odnosu je 8,8% Sto ¢ini 10

ispitanika. Samozaposlenih i poduzetnih osoba je 11,4% $to u ukupnom izracunu ¢ini 13

ispitanika.

Grafikon 4: Stupanj obrazovanja

Stupanj obrazovanja

8% 1%

B NKV

mSSSi KV

m VSS (vida struéna sprema)
VSS (visoka stru¢na sprema)

B Magisterij/doktorat
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Izvor: Izrada autora

NajviSe odgovora u anketi je pristiglo od ispitanika s visokom stru¢nom spremom (VSS) u
postotku od 48%, Sto ¢ini 55 od 114 ispitanika. Slijedi ih srednja stru¢na sprema / kvalificirani
radnici s 24%, a ispitanika je bilo 27. Najmanji broj ispitanika je NKV, nekvalificirani radnici

s postotkom od 0,9%, tj. samo 1 ispitanik od 114 sveukupno.

Grafikon 5: Pohadanje edukacija na radnom mjestu

Pohadanje edukacija na radnom mjestu

H Da

m Ne

Izvor: Izrada autora

Rezultati koji su dobiveni anketom su takvi da 53% ispitanika nema edukacije na radnom
mjestu, Sto ¢ini 60 ispitanika od ukupno 114, a dok 47% ispitanika ima edukacije na radnom
mjestu i ¢ini ih 54 ispitanika. Razlika nije drasti¢na, ali rezultat koji je dobiven, ukazuje na

prostor unutar kojeg se mogu i trebaju uvesti edukacije na radnom mjestu.
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Grafikon 6: Motiviranost za kontinuirano usavrSavanje

Motiviranost za kontinuirano usavrSavanje

M |zrazito motiviran / motivirana bez
obzira
na okolnosti

B Motiviran / motivirana sam zbog
potencijalnog unapredenja

M Motiviran / motivirana sam zbog
rada na
sebi

Nisam motiviran / motivirana

Izvor: Izrada autora

45% ispitanika se izjasnilo da je izrazito motivirano za konstantno usavrSavanje bez obzira na
okolnosti. Rad na sebi smatraju prirodnim i potrebnim za osobni razvoj, a ne isklju¢ivo
potrebnim za usavrSavanje na radnom mjestu. Ono S§to prati znacajan postotak od 40% je
postotak od 35% gdje 40 ispitanika od 114 je motivirano za konstantno usavrSavanje zbog
potencijalnog unapredenja u tvrtki. Postotak od 3% gdje su u skupini 4 ispitanika od 114, nije
motivirana za konstantno usavrSavanje. Zanimljivo je da 4 ispitanika koje nisu motivirane za

konstantno usavrsavanje su 2 studenta/studentice i 2 zaposlene osobe u dobi od 32 godine.
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Grafikon 7: Nude li Vam se, na radnom mjestu, odredene edukacije za pohadanje?

NUDE LI VAM SE, NA RADNOM MIJESTU,
ODREDENE EDUKACIE ZA POHADANIJE?

Nemamo uopce Imamo ponudene
edukacija na edukacije na izbor od
radnom Zmenta

mjestu

23%
Sam / sama
Postoji pokazujem Zelju za
kombinacija gdje petzihakda :2 n jae
ih menadiment ukacij
28%

zaposlenik

lzvor: lzrada autora

U ovom odgovoru, vidljivo je kako 28% ispitanika samo dolazi do menadzmenta ili direktora,

s idejama o edukaciji. Pozitivna strana toga je $to si mogu izabrati edukacije koje su im

potrebne jer sami najbolje znaju svoje prednosti i nedostatke, a negativna strana je §to mogu

koristiti budzet tvrtke koji je unaprijed odreden za edukacije, a da izabiru edukacije za

sljedece/bolje radno mjesto, a ne trenutno.

Postotak kojeg prati je da ispitanici uopce nemaju edukacije na radnom mjestu sa svega 23%,

a 20% ispitanika ima rijetku priliku za edukacijom. Rezultat trazi promjene u kojima je

potrebno uvesti edukacije kako bi se vise tvrtki dovelo u fazu rasta, zadrzalo na toj putanji te u

konacnici, otvorila nova radna mjesta i inovacije u vidu proizvoda i usluga.
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Grafikon 8: Ako pohadate edukacije, koliko ste nakon njih motiviraniji za daljnji rad?

Ako pohadate edukacije, koliko ste nakon
njih motiviraniji za daljnji rad?

W |zrazito motiviran / motivirana

B Motivacija je kratkorocna

B Motivacija je dugorocna i stvara mi
zelju
za daljnjim usavrsavanjima
Uopce me ne motivira, pohadam ih
jer
mi je to u opisu radnog mjesta

Izvor: Izrada autora

Cak 41% ispitanika se izjasnilo da im je motivacija dugoroéna nakon edukacija te da im stvara
zelju za daljnjim usavrSavanjima. Promatrajuci prethodni grafikon, vidimo kako se na radnom
mjestu nudi mali ili nikakav izbor za edukacije, a da je feedback 34 ispitanika izrazito
pozitivan. Prati ga i postotak od 31% tj. 25 ispitanika koji su izrazito motivirani. 16% ispitanika
se izjasnilo kako ih edukacija ne zanima 1 da ih pohadaju jer im je to u opisu radnog mjesta.

Takav stav dijele 4 osobe od 25 do 40 godina.
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Grafikon 9: Prikaz osobnih ciljeva edukacije

PRIKAZ OSOBNIH CILJEVA EDUKACIJE

Zadovoljavanje
individualnih
potrebai
interesa -(stvaraju
povoljniji uvjeti za
uspjeh i razvoj)

Poboljsanje radne
uspjesnosti
24%

32%
Izbjegavanje
menadzerskog
zastar:ijevanja .(do Stalno
kf)je.g dolazi uskladivanje,
gubljenjem. koraka prilagodavanja i
s novim unapredivanje
metodama) znanja
6% 38%

Izvor: Izrada autora

U ovom slucaju, 38% ispitanika se izjaSnjava kako im je vazno stalno uskladivanje,
prilagodavanje i unapredenje znanja koje mogu ste¢i kroz edukacije na radnom mjestu. 32%
ispitanika pohada edukacije radi stvaranja povoljnijih uvjeta za uspjeh i razvoj, 24% je za
poboljSanje radne uspjesnosti, a svega 6% edukacije pohada kako bi izbjegli menadZersko

zastarijevanje.

Grafikon  10:  Postoje 1li  neke  edukacija  koje  biste rado  slusali?

Postoje li neke edukacije koje biste rado slusali?

B Uvod u programiranje

B SEO - search engine optimizacija

M Excel, Word, PowerPoint, Outlook

[ EU fondovi

M Blockchain i kriptovalute u praksi

B Program motivacije - zadrzavanje kadrova

B Komunikacijske vjestine, prevencija i rjeSavanje konflikata, krizno komuniciranje
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Izvor: Izrada autora

26,3% ispitanika se izjasnilo kako ih zanimaju edukacije iz komunikacijskih vjestina,
prevencija i rjeSavanja konflikata te krizno komuniciranje. To je jasan znak da i zaposlenici
zele sami rijesiti problem na radnom myjestu, bez uznemiravanja nadredenog. Zatim, 15,8%
ispitanika se izjasnilo kako su im potrebne edukacije iz programa kao Sto su Excel, Word, PPT,

Outlook. Tj. Alati koji su im svakodnevno potrebni za obavljanje radnih zadataka.

Grafikon 11: Smatrate li vaznim pohadanje edukacija?

Smatrate li vaznim pohadanje edukacija?

W Smatram da su edukacije temelj
konkurentske prednosti neovisno o
godinama

M Edukacije su "rezervirane" za mlade
zaposlenike Zeljne usavrsavanja /
unapredenja

m Ne Zelim se izjasniti

Izvor: Izrada autora

95% ispitanika, tj. 109 od sveukupno 114 se izjasnilo kako su edukacije temelj konkurentske
prednosti. Kada imate kadar koji jasno pokazuje Zelju za edukacijama, otvorenog su uma za
promjene, tada je potrebno uputiti menadzment ili nadredene za promjene. Edukacijom
zaposlenika, menadZzment ili nadredent, stjeCu kadar koji razumije i poti¢e promjene, inovacije,
kadar koji zna komunicirati s klijentima 1 zadrzati iste. Tada je lakSe 1 delegirati zadatke, jer
najcesce jedna osoba obavlja vise stvari jer ostatak tima to ne zna. Ostaje otvoreno pitanje, ne

znaju li rijesiti zadatak ili nisu dovoljno educirani?
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6. ZAKLJUCAK

Danas, kada je vazno biti prvi na trziStu, postaviti standarde dovoljno daleko da konkurenciju
ostavimo iza, potrebno je viSe voditi racuna o ljudskim resursima, tj. edukaciji zaposlenika.
Pravovremene informacije, koje bi zaposlenici odredene tvrtke dobili edukacijom, bi kreirale
inovacije, naucili bi kako od istih inputa napraviti vise outputa te bi se kreirala ugodna
organizacijska klima. Cilj edukacija je povecati produktivnost, rijesiti probleme, povezati tocne
radne zadatke s preferencijama zaposlenika kako bi bili Sto efikasniji.

Kada menadzment / vlasnik ulaze u ekspertizu svojih suradnika, tada se poboljsava kultura
tvrtke i ujedno se smanjuje fluktuacija zaposlenika. Ulaganjem u rast i razvoj suradnika je
temelj konkurentske prednosti.

Formalno obrazovanje nije dovoljno jer za sebe veZe dodatna istrazivanja i nadogradnju znanja.
Ucestalim edukacijama u vidu mentorstva, treninga, obuke, dolazi do poboljSavanja
upravljanja zadacima bilo da osoba radi individualno ili u timu. Cilj je da im za isti posao treba
manje vremena te da brze pronadu nacin za obavljanje zadataka.

Takav stav, ima za posljedicu da ¢e suradnici biti motivirani za kontinuirana pobolj$anja,
dolazit ¢e sami s idejama o edukacijama te traziti dodatne radne zadatke kako bi usmjerili svoja
znanja ka ispravnom kanalu. OlaksSavajuée je i njima i menadzmentu / vlasniku jer takvi napori
poticu inovacije, poboljSavaju se radni procesi uz manju potrebu za nadzorom.

Prilikom provedenog istrazivanja za potrebe diplomskog rada ¢ak 52,6% ispitanika se izjasnilo
kako nemaju niti jednu edukaciju na radnom mjestu. Uvidjevsi prednosti edukacija koje se
reflektiraju na obavljanje poslova — i dalje postoje poduzeca koja to ne prakticiraju. Za
edukacije se ne odlucuje kada nastupi kompleksan problem. Takoder, kod manjka ulaganja u
edukacije postoji moguénost da vlasnik misli kako zna sve 0 poslovanju te da je on dovoljan
mentor svojim suradnicima. Takvo poslovanje posluje dobro, a hoce li poslovati izvrsno?
Vlasnik / menadZment treba osvijestiti vaznost edukacije zaposlenika jer ono povecava i ugled
organizacije. Kada suradnici ucestalo sudjeluju na konferencijama, summitima, ne samo da ¢e
se osjecati dobro, ve¢ ¢e 1 drugi pozeljeti raditi u tom timu. Tako se ostavlja pozitivan u¢inak

koji povecava ugled tvrtke medu kupcima, investitorima ili budu¢im partnerima.
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