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Edukacija zaposlenika kao temelj uspjeha poduzeca

SAZETAK

U danasnjem brzom poslovnom svijetu obrazovanje zaposlenika klju¢no je za uspjeh poduzeca.
Ovaj zavr$ni rad naglasava nuznost kontinuiranog profesionalnog razvoja koji ukljucuje
planiranje, izvrSenje, procjenu i djelovanje temeljeno na PDCA ciklusu. Obrazovanjem se
poboljsavaju radne sposobnosti, Sto rezultira veéom produktivnoSéu, kreativnoséu i
prilagodbom tehnologiji i trzi$nim promjenama. Tvrtke koje se bave edukacijom zaposlenika
biljeze poboljSanu lojalnost i manju fluktuaciju osoblja §to rezultira stabilnijim i u¢inkovitijim
radnim okruzenjem. Primjeri iz razli¢itih industrija, poput automobilske industrije i zdravstva,
pokazuju kako koriStenje novih tehnologija, poput proSirene i virtualne stvarnosti, moze
poboljsati obuku zaposlenika poveéanjem preciznosti i ucinkovitosti radnih operacija.
Obrazovanje takoder igra vaznu ulogu u razvoju vodstva unutar poduzeca omogucavajuci
otkrivanje i razvoj buduéih lidera. Naposljetku, strateSsko ulaganje u obrazovne programe za
osoblje poboljsava konkurentnost poduzeca, a pridonosi i stvaranju jake korporativne kulture.
Takvi programi zaposlenicima omogucuju kontinuirano ucenje i profesionalni razvoj, $to

osigurava dugoro¢ni uspjeh i opstanak tvrtke.

Klju¢ne rijeci: obrazovanje zaposlenika, profesionalni razvoj, kompetencije, organizacijski

uspjeh, kontinuirano ucenje



Employee education as the foundation of company success

ABSTRACT

In today's fast-paced business world, employee education is critical to a company's success.
This thesis emphasizes the necessity of continuous professional development, which includes
planning, execution, assessment and action based on the PDCA cycle. Education improves
work skills, resulting in greater productivity, creativity and adaptation to technology and market
changes. Companies that engage in employee education report improved loyalty and lower staff
turnover, resulting in a more stable and efficient work environment. Examples from various
industries, such as the automotive industry and healthcare, show how the use of new
technologies, such as augmented and virtual reality, can improve employee training by
increasing the precision and efficiency of work operations. Education also plays an important
role in leadership development within a company, enabling the discovery and development of
future leaders. Ultimately, strategic investment in staff education programs improves a
company's competitiveness and contributes to the creation of a strong corporate culture. Such
programs provide employees with continuous learning and professional development, which

ensures the long-term success and survival of the company.

Keywords: employee education, professional development, competencies, organizational

success, continuous learning
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1. Uvod

Ranije je bilo uobicajeno raditi za istu tvrtku ili organizaciju tijekom cijelog profesionalnog
zivota. Danas, s uvodenjem novih tehnologija i svakodnevnim promjenama na trzistu rada i
potrebama poduzeca, to postaje sve teze. Takoder, u proslosti poduzeca nisu pridavala veliku
vrijednost obuci zaposlenika, no sada je ona prakticki obavezna ako se organizacija zeli
natjecati. Ovo je samo jedan primjer kako se vremena brzo mijenjaju i trenutni zahtjevi
evoluiraju. Upravo tema, odnosno glavni predmet ovog seminarskog rada je edukacija
zaposlenika. Prema nekoliko studija, obrazovanje osoblja klju¢no je za uspjeh poduzeca.
Gontkovicova 1 Spisakova (2015) te Bashir i Jehanzeb (2013) bili su pioniri u prouc¢avanju kako
kontinuirani profesionalni razvoj utjeCe na organizacijski rast. Medutim, niti jedno od ovih
istrazivanja nije promatralo suprotan ucinak organizacijskog Sirenja na napredak programa
obrazovanja zaposlenika. Svrha ovog ¢lanka je analizirati kako su rastuci promjenjivi zahtjevi

poduzeca nadahnuli napredak u obuci i razvoju zaposlenika, bilo izravno ili neizravno.

Cilj rada je ukazati na vaznost edukacije zaposlenika jer ona kod njih moze posti¢i osjecaj
vrijednosti i samoposStovanja Sto se osobito primijeti kod poslovnog rasta i razvoja cjelokupnog
poslovanja. Takoder, tako zaposlenik shvaca kako je vodstvu stalo do njegove buduénosti i toga
kako se osjeta na poslu. S druge strane, to ima i pozitivan utjecaj na radnu okolinu jer
zaposlenici Sire svoja znanja, sposobnosti i postaju produktivniji i snalazljiviji u novim

zahtjevima trzista.

Rad ¢e prvo zapoceti objasnjenjem kontinuiranog profesionalnog razvoja - Demingovog kruga
upravljanja koji ukljucuje elemente ciklusa kontinuiranog profesionalnog razvoja. Objasnit ¢e
se Cetiri faze, odnosno koraka, a one su: plan u¢enja, njegova provedba, procjena i djelovanje.
Pojam kompetencije zatim Ce se eksplicitno definirati 1 usporediti s drugim konceptima kao $to
su vjestina 1 kvalifikacija. Konacno, sve ¢e biti povezano s tri temeljne podjele ucenja
naglasavajuéi nuznost poucavanja i edukacije zaposlenika i njihove pripreme za nove modele

upravljanja i poslovanja.

Potom ¢e se u radu prije¢i na sam proces edukacije zaposlenika kao i prednosti koje on nosi, a
potom Ce se objasniti i kako motivacija ima vaznu ulogu prilikom obuke zaposlenika. Na kraju
svega Ce se prikazati konkretni primjere iz trgovinskom sektora, ali i automobilske industrije te

zdravstvenog sektora. Na kraju svega ¢e se pruZiti smisleni zakljucak.



2. Kontinuirani profesionalni razvoj i u¢enje

Formalno obrazovanje sluzi kao temelj za cjelozivotno u¢enje U kojem se sve vrste informacija,
vjestina, talenata, sposobnosti i ucinaka neprestano poboljSavaju i stjeu poboljSavajuéi
kvalitetu i konkurentnost na trzi$tu rada. Jedna vrsta cjelozivotnog ucenja je kontinuirani
profesionalni razvoj koji se definira kao usmjereno, sustavno i prilagodljivo struc¢no
usavrSavanje zaposlenika. Svrha kontinuiranog stru¢nog usavrsavanja je stjecanje informacija,
vjestina 1 kompetencija koje je moguce usmjeriti 1 prilagoditi specificnim zahtjevima posla.
Kontinuirani profesionalni razvoj moze se tumaciti u smislu Demingovog ciklusa upravljanja
kvalitetom (PDCA ciklus) koji ukljucuje zaposlenike koji razmisljaju o svojoj praksi,
procjenjuju svoje znanje i vjestine, identificiraju potrebe za ucenjem, razvijaju i implementiraju
osobni plan ucenja i procjenjuju njegovu ucinkovitost. Upravo nastavak teksta donosi prikaz

spomenutog PDCA ciklusa.

2.1. PDCA ciklus i u¢enje zaposlenika

PDCA je ciklus poboljsanja koji se temelji na znanstvenoj metodi predlaganja promjene u
procesu, implementacije promjene, mjerenja rezultata i poduzimanja odgovarajucih radnji,
objasnjava Lean Enterprise Institute (2024). PDCA je engleska skra¢enica od ,, Plan - Do -

Check - Act“, a koja je objasnjenja u nastavku teksta.
Jagtap i Teli (2015) navode kako PDCA ciklus ima Cetiri faze:

e planiranje - odredivanje ciljeva za proces i potrebne promjene za njihovo postizanje.

e primjena - implementacija promjene.

e procjena - provjera rezultata u smislu izvedbe.

e djelovanje - standardiziranje i stabiliziranje promjena ili ponovno pokretanje ciklusa,

ovisno o rezultatima.

PDCA je temelj stalnog poboljsanja ili kaizena. ,,Kaizen je japanska tehnika upravljanja koja
je usmjerena na poboljSanja kroz razli¢ite male pokrete, korake i ideje za povecanje
produktivnosti rada, poslovne u¢inkovitosti, kvalitete proizvoda i usluga te drugih operativnih

financijskih performansi.* (Janji¢, et.al, 2019:14)



Kaizen je sustav koji ukljucuje sve, od viseg menadzmenta do tima za ¢iSéenje. Svi se poti¢u
da redovito daju male prijedloge za pobolj$anje pri ¢emu se ova filozofija poslovanja temelji

na uvodenju promjena svugdje gdje se pobolj$anja mogu napraviti, navode Jain, et.al. (2015).

Objasnjavanje ove japanske terminologije vazno je za nastavak teksta gdje ¢e se vidjeti velika

poveznica PDCA ciklusa sa samom japanskom organizacijskom kulturom ucenja.

Lideri postavljaju ciljeve (planiraju) u odnosu na stabilnu osnovu uéinka, timovi provode
poboljsanja (primjena) kako bi postigli ciljeve, zatim mjere (procjena) promjenu kako bi
procijenili izvedbu u odnosu na cilj, a ako je tim postigao mjerljiv dobitak, standardizira
(djeluje) novu metodu azuriranjem standardiziranog rada, navode Isniah i et.al (2020). Tako

0Vaj proces osigurava stabilnost pobolj$anja.

PDCA ciklus sluzi kako bi se ispravili privremeni ili trajni problemi unutar organizacije. Tako
se moze govoriti o nekom trajnom problemu ili privremenom problemu, ali za njihovo

rjeSavanje sluzi proces dodane vrijednosti.

Spomenuti ciklus takoder je poznat kao Demingov ciklus ili Demingov kota¢ prema W.
Edwardsu Demingu, koji je uveo koncept u Japanu 1950-ih, objasnjava Kocik (2017), i dodaju

kako se osim toga pojavljuje i naziv PDSA, gdje "S" oznacava "study" odnosno ucenje.

Lean Enterprise Institute (2024) istice kako je Walter A. Shewhart prvi razvio ponavljajuci

ciklus za poboljsanje nazvan Shewhartov ciklus, a sastojao se od tri koraka;

e specificiranje,
e proizvodnjai

e pregled.

Edward Deming proSirio je Shewartov ciklus u obrazac od cetiri koraka za japansku publiku.
Demingov ciklus uvelike se odnosio na koncept kvalitete proizvoda, inovacije i fokusa na

ucenje kroz rad tijekom cijelog zivotnog ciklusa proizvoda.



e Implementacija
poboljsanja i
ponavljanje procesa.

®Razvoj strategije i
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Djelovanje

Procjena

e Analiza ishoda i Provedba akcijskog
utvrdivanje uspjeha planai biljezenje

promjena.

J q

Shema 1. PDCA ciklus

Izvor: izrada autora prema Isniah, et.al. (2020).

Spomenuti ciklus je objasnjen zbog toga §to ga je W. Edwards Deming ne samo nadogradio
dodavanjem jo$ jednog koraka, vec je i stavio poseban naglasak na proces u¢enja. Tako ¢e se u
nastavku teksta spomenuto PDCA ciklus primijeniti na proces ucenja i obuke zaposlenika
unutar neke tvrtke ili organizacije. Za pravilnu provedbu osposobljavanja, posebice stru¢nog
osposobljavanja i obrazovanja kako na privatnom, tako i na poslovnom planu, potreban je
kvalitetan plan. Upravo je to prvi korak PDCA ciklusa, odnosno planiranje. Ovaj korak
ukljucuje izradu osobnog plana razvoja. Plan bi trebao ukljucivati sve aktivnosti koje ¢e se
baviti kljuénim zahtjevima i potrebama ucenja, rasta i ciljeva koji su se pojavili kao posljedica

evaluacije i samoevaluacije na temelju definiranih sposobnosti.

U procesu ucenja vaznu ulogu ima i metakognicija. Na metakogniciju, prema Schraw i
Moshman (1995), moguce je gledati kao znanje i regulaciju kognitivnih procesa. Vrdoljak i
Velki (2012) u svojem radu govore kako za razliku od kognicije, koja ukljucuje samo izvrSenje
zadatka, metakognicija obuhvaca razumijevanje nacina na koji je =zadatak izvrSen.
Metakognitivni procesi su vazni jer dovode do konceptualnih promjena u u¢enju omogucujuci

duze zadrzavanje materijala i njegovu primjenu na razli¢ite nacine smatraju Schraw, et.al.
(2006).



Metakognicija kombinira razli¢ite procese misljenja i refleksije. Moze se podijeliti u pet

elemenata:
pripremanje i planiranje ucenja,
odabir i koriStenje strategija ucenja,

1

2

3. pracenje koriStenja strategija,

4. orkestriranje razlicitih strategija i
5

evaluacija koristenja strategija i u¢enja” (Anderson, 2002:2).
Kipins i Hofstein (2008) navode kako je vazno poticati metakognitivne vjeStine zbog sljedeceg:

1. metakognitivni procesi poti¢u uéenje s razumijevanjem, §to podrazumijeva moguénost
da se steceno znanje primijeni u novom kontekstu,

2. Uz stalne promjene tehnologije sadasnje znanje postaje nedovoljno i potrebno je nauciti
nove vjestine koje ¢e biti klju¢ne u buduénosti i

3. metakognitivne vjeStine omogucuju individualno ucenje koje zahtijeva svijest o

individualnom znanju i razumijevanje kako to znanje prosiriti.

Usmjeravanje se odnosi na to kako osobe usmjeravaju svoju paznju i trud prema aktivnostima
relevantnim za cilj i izbjegavaju nebitne aktivnosti. To se dogada u oba aspekta: kognitivnom i
bihevioralnom. Napor je povezan s visokim ciljevima buduc¢i da vode do vece rezolucije, cak i
viSe nego niski ciljevi. Budu¢i da razliciti ciljevi mogu zahtijevati razli¢ite koli¢ine napora,
napor se mobilizira istovremeno u izravnom razmjeru s percipiranim zahtjevima zadatka.
Ustrajnost je usmjereni napor produZen tijekom vremena, dakle, to je kombinacija prethodnih

mehanizama, objasnjavaju Mufioz i Jojoa (2014).

Ciljevi u€enja trebaju biti SMART, §to znacéi pametni, a strategija, odnosno plan ucenja treba
biti dinamican, prilagodljiv i da se lako mijenja prema potrebi. Stoga ¢e se prvo prikazati kakvi
su to SMART ciljevi.

,Definicije SMART ciljeva se razlikuju, ali vec¢ina se usredotocuje na specifi¢ne, mjerljive,
dostiZne ciljeve koji imaju odredeni vremenski okvir. Korisnici pametnih ciljeva tvrde da imaju
koristi od financijske sigurnosti do ostvarenja snova o karijeri do zivotne sre¢e i unutarnjeg

prostora.” (Conzeminus i O'Neill, 2009:21)



SMART model izvorno je osmislio George T. Doran 1981. kao pet bitnih Kkriterija koje svaki
smisleni i objektivni cilj treba ispuniti navodi Ogbeiwi (2017). Svaki cilj mora biti dovoljno
detaljan da odredi Sto se postize, ali takoder mora biti dovoljno kvantificiran da potvrdi
postizanje navedenih ciljeva na kraju provedbe kao i tijekom trajanja. Naravno, kao i kod
svakog planiranja, najbolje je imati realna oc¢ekivanja, stoga je pozeljno postavljati dostizne
ciljeve 1 izbjegavati rasipanje resursa na stvari koje je nemoguée posti¢i. Osim navedenog,
ciljevi moraju biti relevantni i smisleni, u skladu s akcijama te tocno rasporedeni, odnosno,

mora se odrediti kada ¢e nastupiti odredena promjena.

N
*Specifi¢ni (eng. specific) - definiranje ciljeva §to je jasnije moguce - tko, §to, kada, gdje i
zasto.
Y,
N

*Mjerljivi (eng. measurable)- trebali bi mo¢i pratiti napredak prema cilju i mjeriti ishod kako bi
bilo jasno kada je postignut.

*Ostvarivi (eng. achievable) - moze se posti¢i naporima 0sobe u odredenom vremenskom
okviru i unutar je njegovih mogucnosti.

*Relevantni (eng. relevant) - cilj bi trebao biti osobno relevantan i znac¢ajan.

*Pravovremeni (eng. timely) - cilj treba sadrzavati vremensko ograni¢enje koje je razumno.

€€C€C

Shema 2. Klasifikacija SMART ciljeva

Izvor: izrada autora prema Wong, et.al, 2023:7.

Sljede¢a faza ucenja prema PCDA ciklusu je primjena plana uéenja. U ovoj se fazi dakle
razvijeni plan nastoji primijeniti, odnosno izvrsiti. Napraviti, (engl. do) je faza realizacije plana
u kojoj se odabrane aktivnosti u¢enja i razvoja usmjeravaju k ishodima (nova znanja i vjestine,

promjena prakse ili ponasanja) kako bi se ispunili zadani ciljevi.
Nakon faze primjene plana, slijedi procjena. Njome se utvrduje:

e jesu li i na koji nacin postignuti ciljevi ucenja i razvoja,
e U kojoj mjeri je plan bio efikasan i prikladan,

e jesu li aktivnosti u korelaciji s planom,



e jesu li metode ucenja bile odgovarajuce i

e kakav je utjecaj metoda imala na znanje i ishode.
Osim navedenog, njome se nastoji provjeriti svi rezultati i ustvrditi na¢ini potrebne regulacije.

Posljednja faza PCDA ciklusa je djelovanje. Ono obuhvaca konkretan rad koji objedinjuje
teoretska znanja, vjestine i stavove radnika koji se reflektiraju u njihovim aktivnostima. U
srediStu ciklusa nalazi se portfolio — sistematizirana zbirka podataka o profesionalnom iskustvu,
postignu¢ima, stavovima i profesionalnoj filozofiji radnika koji mora sadrzavati uz osnovne
podatke o vlasniku, radnu biografiju i iskustvo te pregled formalnog i neformalnog obrazovanja
prema Mircheva, et.al. (2020). Uvid u portfolio omoguéuje sustavno prac¢enje napretka u u¢enju
i procjeni vrijednosti svih aktivnosti koje radnik poduzima s ciljem razvoja stru¢no-znanstvenih

kompetencija.

,,Stoga se portfelji smatraju idealnim za kontinuirani profesionalni razvoj i mogu se razvijati

koriStenjem mogucnosti ué¢enja koje se nude na radnom mjestu.“ (Ponnamperuma,2014:1)

Prihvac¢anjem ¢injenica vjezbom, iskustvom i aktivnim sudjelovanjem u stvarnom, socijalnom
zivotu edukacijom je, moguce razviti struéno—znanstvene kompetencije kod radnika istice
Knissarina, et.al. (2024).

2.2. U€enje i obuka zaposlenika

U ovome dijelu rada navest ¢e se kratki prikaz osnovnih vrsta u¢enja s naglaskom na vaznost
treniranja zaposlenika i razvoja njihova znanja. Prije svega tu je formalno uéenje. Formalno
ucenje se obi¢no odvija u odgojno—obrazovnoj ustanovi i strukturirano je u pogledu ciljeva,
vremena i zahtjeva ucenja, a usmjereno je ka nekom cilju, no postizanje cilja potvrduje se

svjedodzbom/diplomom ili nekim drugim priznanjem, navodi Eurostat (2016).

Neformalno ucenje se ne odvija u odgojno—obrazovnoj ustanovi i strukturirano je u pogledu

ciljeva, vremena i zahtjeva ucenja, a postizanje cilja ne potvrduje se certifikatom istice Eurostat
(2016).

Postoji i informalno uéenje koje se odvija u svakodnevnom Zzivotu na radnom mjestu, u
obiteljskom krugu ili u slobodno vrijeme. Ono nije strukturirano u pogledu ciljeva, vremena ili
poticaja ucenja 1 ne Vodi ka certificiranju. Informalno ucenje moze biti ciljano, ali je najcesce

nenamjerno/nesvjesno objasnjava Eurostat (2016).



Bez obzira koji oblik, odnosno vrstu ucenja je zaposlenik odredene tvrtke ili organizacije
prosao, svaki poslovni subjekt trebao bi raditi na procesu treniranja i razvoja znanja svojih

zaposlenika.

U organizacijama je 70 % znanja u glavama zaposlenika (tzv. tacit znanje koje se sastoji od
poznavanja, intuicije, vjeStina 1 iskustva, te ostalih znanja koja nisu zabiljezena na nekom
mediju), 20 % u elektronickom obliku i 10 % na papiru. Za prijenos tacit znanja medu
zaposlenicima potrebno ga je prevesti u eksplicitni oblik dokumentiranjem, navodi Osli¢
(2008).

Za organizaciju su vazne sve tri vrste znanja, smatra Osli¢ (2008), a one su:

1. stru¢no znanje su sposobnosti i vjestine koje je lako naéi na trzistu rada i koje trebaju
mnoge industrije

2. specijalisticko znanje koje saCinjavanju specifiéna znanja i vjeStine za odredenu
industriju koje se stjecu dugogodi$njom odredenom specijalizacijom

3. jedinstveno znanje je znanje na kojem se gradi organizacija jer razlikuje jednu

organizaciju od druge, pridonosi konkurentnosti i ¢esto rezultira patentima.

Intelektualni kapital neke organizacije u najvecoj mjeri tvori jedinstveno znanje koje ujedno
predstavlja najvecu vrijednost za kupce jer se S pomocu njega kreira proizvod ili usluga koju

kupci odabiru.

Za stvaranje znanja unutar neke poslovne organizacije, a ¢ime se potice i proces ucenja, vazna

su Cetiri nacela, koja su prema Osli¢u (2008) sljedeca:

e zaposlenici,
e Svi Su pozvani na stvaranje znanja,
e znanje stvaramo bilo gdje i bilo kada i

e znanje raste prenoSenjem.

Nastavak teksta donosi prikaz klju¢nih kompetencija koje su vazan dio procesa obuke

zaposlenika.



3. Kompetencije za obuku zaposlenika

Ani¢ i Goldstein (2004) govore kako je kompetencija priznata stru¢nost tj. sposobnost kojom
netko raspolaze. Rije¢ kompetencija dolazi od latinske rije¢i competentia $to znaci postizati,
odnosno biti bolji dok na engleskom rije¢ competence oznacuje sposobnost, odnosno stru¢nost
u odnosu na neke specificne radne aktivnosti prema unaprijed odredenom i definiranom
standardu. Struc¢nost se iskazuje i mjeri prema standardu postignuca, tj. u odnosu na njega. Te
standarde postavljaju stru¢na tijela kao specifikaciju znanja i vjestina za obavljanje nekog posla,
odnosno definiraju¢i standard zanimanja i /ili standard kvalifikacije.

Pojam kompetencija podrazumijeva visok stupanj sloZenosti, za razliku od, npr. vjestina, koje
pretpostavljaju automatizirane aktivnosti.

Prema kompetenciji su kognitivne sposobnosti vjestine kojima pojedinci raspolazu ili ih mogu
nauditi kako bi rijesili odredene probleme, kao i s time povezane motivacijske, voljne i
drustvene spremnosti i sposobnosti, da bi se rjeSenja problema mogla uspjesno i odgovorno
koristiti u varijabilnim situacijama. Isti autor navodi da se pojam kompetencija odnosi na
potrebne pretpostavke pojedinca ili grupe koje su neophodne za uspjesno izvrsavanje slozenih
zahtjeva. Potrebne pretpostavke za uspjesno djelovanje obuhvacaju kognitivne i nekognitivne

komponente (motivacijske, eticke, voljne, socijalne).

INATIKAKO PRIMIJENITI
odredeno znanje . POKAZATI KAKO PRIMILJENITI
odredeno znanje
(KOMPETENCIJA)
Kompetencija je dokazana sposobnost
® primjene znanja, vjetina i stavova sa ciljem postizanja
FNATI rezultata koji su vidljivi i mjerljivi i &ji se tjek
odredeno znanje realizacije moZe promatrati.

Slika 1. Millerove Cetiri razine kompetencija

Izvor: izrada autora prema (Miller, 1990:64)



Iz gore prikazane slike 1. vidljiv je put koji vodi od stjecanja nekog znanja do njegove konkretne
primjene. Najvazniji korak u tome procesu je treéi po redu, a odnosi se upravo na kompetencije,
odnosno primjene odredenog znanja. To dovodi do kljuénog koraka: izvedbe u stvarnom
dogadaju. Zanimljivo je i napraviti usporedbu kvalifikacija, kompetencija i vjestina. Vjestina
se moze uzeti kao polazisna tocka i osnovna nekog znanja koja uglavnom sadrzi kognitivnu i
prakticnu dimenziju. Svojevrsna nadogradnja vjestine bila bi kompetencija koja ukljucuje
pojmove znanja i vjestina, ali se isto tako pojavljuje u svim vrstama uc¢enja. SKup svega naziva
se kvalifikacija 1 najviSe se veze uz formalno ucenje. Stoga se iz svega navedenog moze

zakljuciti kako je proces ucenja neophodna pretpostavka za stjecanje kompetencija.

Tablica 1. Usporedba pojmova kvalifikacije, kompetencije i vjestine

: Pojam VJESTINA

Sadrzi pojam znanje

Pojam KVALIFIKACIJA

Pojam KOMPETENCIJA

Sadrzi pojmove znanje, vjestine i
kompetencije

Sadrzi pojmove znanje i vjestine

e usmjeren je na koncept

zaposljivosti i cjelozivotnog e oOpisan u kontekstu e obuhvaca kognitivno
stjecanja financijske odgovornosti i samostalnosti (logicko, intuitivno i
nagrade za posao kreativno razmisljanje) i

e orijentiran je na pojedinca i prakti¢nu dimenziju

daje teziSte na struéne
sposobnosti

opisuje poziciju koja je u
smislu mjernih parametara
objektivno provijerljiva

razumije ucenje kao
formalno ucenje

njegovu osobnost i karakter

opisuje sposobnost koja nije
direktno provjerljiva, ve¢ se
moze  vrednovati  samo

tijekom realizacije
(primjene)

ukljucuje formalno,
neformalno i informalno
ucenje

iskustvo je klju¢ni dio pojma
kompetentan

mogu ih imati pojedinac,
grupa ili institucija

usvaja  se
ucenjem

problemskim

vrednuje se kroz vanjske
ustanove ili pojedince

(upotreba metoda, materijala,
alata i instrumenata)

zahtjevi za  vjeStinama
mijenjaju se vrlo brzo

opisuje razinu uéinkovitosti,
u smislu brzine i tocnosti

obavljanja odredenog
zadatka

stjecanje  nove  vjeStine
pretpostavlja usvojenost
odredene prethodne

sposobnosti i/ ili vjestine

oznaCava naucen 1ili steCen
dio ponasSanja

sposobnost je preduvjet za
ostvarivanje vjestina

Izvor: izrada autora prema (Pavkov i Ziv¢ié. 2013)

4. Edukacija zaposlenika
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Edukacija zaposlenika sve se vise smatra kljuénom komponentom uspjeha i odrzivosti tvrtke.
Prema studijama, kontinuirano ucenje i razvoj mogu znacajno poboljSati ucinak i sreu
zaposlenika. Noe (2020) je otkrio da su programi obuke i razvoja povezani s povecanjem

radnog ucinka i organizacijske predanosti.

Edukacija zaposlenika ¢esto ukljucuje niz aktivnosti, ukljuc¢ujuéi formalne treninge, radionice,
online te¢ajeve i obuku na licu mjesta, odnosno u samim proizvodnim pogonima, postrojenjima,
uredima 1 sli¢éno. Ovi programi namijenjeni su poboljSanju vjestina, znanja i kompetencija
vezanih uz duznosti i odgovornosti zaposlenika. Prema Blanchardu i Thackeru (2019),
ucinkoviti programi obuke osmisljeni su tako da odgovaraju strateskim ciljevima organizacije

osiguravajuci da su poucene vjestine izravno primjenjive na ispunjavanje poslovnih ciljeva.

Nadalje, prednosti edukacije zaposlenika nadilaze trenutni radni u¢inak. Longitudinalne studije
pokazale su da kontinuirani profesionalni razvoj stvara kulturu u¢enja unutar poduzeca, poticuci
kreativnost i prilagodbu navodi Salas, et.al. (2012). Ova kultura kontinuiranog razvoja moze
povecati angazman i zadrzavanje zaposlenika jer se ljudi osjecaju cijenjenima i vide jasne

putove za napredak.

Tehnoloska poboljSanja promijenila su i lice obrazovanja zaposlenika. Platforme za e-u€enje i
virtualni treninzi postaju sve popularniji pruzajuci prilagodljive i pouzdane opcije za razvoj
radne snage. Ove digitalne tehnologije olakSavaju individualizirana iskustva ucenja
omogucujuci zaposlenicima da napreduju svojom brzinom i pristupaju materijalima prema

potrebi (Noe, 2020).

Ukratko, obrazovanje osoblja klju¢no je za poboljSanje organizacijske ucinkovitosti.
Organizacije koje sudjeluju u sveobuhvatnim programima obuke i razvoja ne samo da mogu
poboljsati trenutni radni ucinak ve¢ i stvoriti otpornu i prilagodljivu radnu snagu sposobnu
nositi se s budu¢im poteskoama. Istrazivanje naglasava potrebu povezivanja obrazovnih
nastojanja sa strateSkim ciljevima 1 koriStenje tehnoloskih poboljSanja za poboljSanje rezultata
ucenja. Nastavak teksta donijet ¢e prikaz glavnih prednosti edukacije zaposlenika za neku

tvrtku ili organizaciju.

4.1. Prednosti procesa edukacije zaposlenika
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Edukacija zaposlenika vazan je dio korporativnog uspjeha pruzajuci nekoliko prednosti koje
poboljsavaju individualnu izvedbu i organizacijsku ucinkovitost. Edukacija zaposlenika,
posebice putem programa obuke i razvoja, ima nekoliko Kkoristi kako za pojedince tako i za
poduzeca. Ovi programi pomazu u poboljSanju ucéinka zaposlenika, potiCu inovacije i
osiguravaju korporativni uspjeh na konkurentnom globalnom trzistu. Arulsamy i et.al. (2023)
sugeriraju kako su obuka i razvoj zaposlenika kljuéni za poboljSanje ucinkovitosti,

produktivnosti, zadovoljstva poslom, motivacije i kreativnosti na radnom mjestu.

Gontkovicova i Spisakova (2015) tvrde kako je ulaganje u obrazovanje i osposobljavanje

klju¢no za razvoj zaposlenika organizacije i povecanje konkurentnosti na trziStu rada.

Jedna od klju¢nih prednosti edukacije zaposlenika je povecanje zadovoljstva poslom i morala
medu zaposlenicima, ali i bolji radni u¢inak. Zaposlenici dobivaju obuku koja ih oprema
vjeStinama i informacijama potrebnim za u€inkovitije obavljanje posla $to rezultira pove¢anom
produktivnos$cu i vrhunskom kvalitetom rada. Noe (2020) tvrdi da se strukturirane aktivnosti
ucenja i iskustva provode s ciljem poboljsanja vjestina i kapaciteta povezanih s poslom. Ovo
stajaliSte podupiru Arulsamy i et.al. (2023), koji su pronasli izravnu korelaciju izmedu obuke i

organizacijske u€inkovitosti.

Zaposlenici koji su prosli odgovarajucu obuku imaju viSe povjerenja u svoje talente Sto moze
dovesti do veceg zadovoljstva poslom pise Susmitha i sur. (2021), govoreci kako mogucnosti
kontinuiranog ucenja promicu lojalnost zaposlenika $to dovodi do niZze stope fluktuacije i

stabilnijeg radnog okruZenja.

Nadalje, Arulsamy i et.al. (2023) naglasavaju kako se ulaganje u programe obuke i razvoja
moze opravdati pozitivnim u¢inkom na individualnu i organizacijsku izvedbu. Obrazovanje
zaposlenika takoder igra klju¢nu ulogu u jacanju morala zaposlenika i zadovoljstva poslom.
Zaposlenici koji smatraju da njihova organizacija ulaZe u njihov razvoj imaju vecu vjerojatnost
da ¢e se osjecati cijenjenima i motiviranima. Ovo misljenje ponavljaju Bashir i Jehanzeb
(2013), koji su primijetili kako zaposlenici prepoznaju ulaganje svoje organizacije u svoju
buducu karijeru kao znak povjerenja i vrijednosti §to dovodi do pove¢anog zadovoljstva poslom

i lojalnosti.

Edukacija zaposlenika takoder je vazna za osposobljavanje buducih lidera unutar tvrtke.
Programi obuke koji otkrivaju 1 razvijaju sposobnosti vodstva jamce da postoji niz

kvalificiranih ljudi spremnih preuzeti vodece poslove kada oni postanu dostupni. U¢inkovito

12



planiranje edukacija klju¢no je za osiguravanje organizacijskog kontinuiteta i ispunjavanje
dugorocnih strateskih ciljeva. Prema Susmitha i sur. (2021), uspostavljanje programa za razvoj
vodstva pomaze tvrtkama u planiranju buduéih ciljeva i misija razvojem zaposlenika sposobnih

za napredovanje.

Nadalje, kontinuirano obrazovanje osnazuje zaposlenike poboljSavaju¢i njihove vjestine i
ne samo da poboljSava individualnu izvedbu ve¢ takoder poti¢e organizacijsku kulturu
inovacija i kontinuiranog razvoja smatra Gontkovi¢ova i Spisakova (2015). Dakle, davanje
prioriteta obrazovanju osoblja pomaze tvrtkama u upravljanju promjenama i ocuvanju

konkurentske prednosti.

Kao rezultat toga, veca je vjerojatnost da ¢e tvrtke koje nude prilike za kontinuirano ucenje
imati nizu stopu fluktuacije i bolje zadrzavanje zaposlenika. Bashir i Jehanzeb (2013) tako

smatraju da tvrtke koje daju prioritet razvoju osoblja imaju mnogo nize stope fluktuacije.

Nadalje, programi obuke i razvoja promicu okruzenje stalnog napretka i inovacija. Organizacije
jamce da je njihova radna snaga spretna i sposobna prilagoditi se novim izazovima i
tehnoloskim poboljSanjima pruzaju¢i zaposlenicima aktualna znanja i vjeStine. Barber (2004)
je otkrio da dobra obuka potice inovativnost i razvoj klju¢nih sposobnosti za uspjeh u radu. Ova
kultura kontinuiranog ucenja 1 prilagodbe kljucna je za odrzavanje konkurentske prednosti na

trzistu.

Ukljucenost zaposlenika jo$ je jedna kljucna prednost kontinuiranog obrazovanja. Redoviti
programi obuke odrZavaju osoblje motiviranim 1 angaZiranim daju¢i im priliku za ucenje 1
usavrSavanje. UkljuCenost zaposlenika klju¢na je za odrzavanje visoke produktivnosti i
uskladivanje s poslovnim ciljevima i vrijednostima. ,,Redovite razvojne inicijative mogu
pomoc¢i da zaposlenici ostanu motivirani, dok ¢e Cesti programi obuke takoder uspostaviti

redovitu ponovnu procjenu zaposlenika, vjesStina i procesa.* (Susmith, et.al., 2021:772)

Nadalje, obrazovanje osoblja promice prihvac¢anje nove tehnologije i postupaka koji poboljsava
ukupnu izvedbu organizacije. Programi obuke koji su uskladeni s industrijskim trendovima i
tehnoloskim poboljSanjima pomazu radnicima primijeniti nove vjestine i znanja na svom poslu

Sto rezultira povecanom ucinkovitosti 1 financijskim prednostima za tvrtku.

Edukacija zaposlenika takoder pomaZe zaposlenicima u osobnom i profesionalnom razvoju.

Zaposlenici mogu nauciti nove vjesStine koje ¢e im pomoci da se pripreme za buduce uloge 1
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odgovornosti kroz razvojne programe koji daju prioritet dugoro¢nom profesionalnom

napredovanju.

Ovaj sveobuhvatni pristup razvoju zaposlenika poboljSava njihove ukupne talente i
prilagodljivost sto je kljuéno za napredovanje u karijeri. Prema Susmith, et.al. (2021), razvojne
aktivnosti ukljucuju razne taktike kao Sto su mentorstvo, treniranje, rotacija posla i formalno
Skolovanje, a sve one pokuSavaju pripremiti pojedince za buduce odgovornosti. Konacno,
obrazovanje zaposlenika putem obuke i razvoja ima nekoliko prednosti za i ljudi i poduzeca.
Ovi programi znacajno pridonose korporativnom uspjehu i konkurentnosti poboljSanjem
radnog ucinka, povecanjem morala i zadovoljstva poslom, poticanjem inovacija i promicanjem

osobnog i profesionalnog razvoja.

Organizacije koje se fokusiraju 1 ulazu u obuku i razvoj zaposlenika vjerojatno ¢e znacajno
profitirati u smislu povecane produktivnosti, veeg zadrzavanja zaposlenika i1 snaznog fonda
talenata spremnih za rjeSavanje buducih izazova. Prema Susmith, et.al. (2021), uspjesne
inicijative zahtijevaju uskladivanje strategije, potporu menadzmenta i prikladno okruzenje za

ucenje.

Konaéno, edukacija zaposlenika ima nekoliko prednosti kako za pojedince tako i1 za
organizacije. Organizacije koje sudjeluju u stalnom razvoju svojih radnika mogu osigurati vece
zadovoljstvo poslom, niZe stope fluktuacije 1 snaZzan niz buducih voda. Nadalje, osnazeni i
motivirani ljudi pridonose kulturi inovacija 1 kontinuiranog razvoja, $to pokrece produktivnost
organizacije 1 trziSnu konkurentnost. Prema Gontkovicova 1 Spisdkova (2015), obrazovanje 1

obuka osoblja povecavaju produktivnost i profitabilnost.

5. Uloga motivacije zaposlenika u procesu obuke

Motivacija danas u bilo kojem sektoru ima klju¢nu ulogu, pa tako i kada se govori o motivaciji

zaposlenika i njihovog utjecaja na ukupni uspjeh organizacije. “Motivacija i zadovoljstvo
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zaposlenika klju¢na su podrucja zanimanja suvremenog menadzmenta ljudskih potencijala jer
jedino se izgradnjom dobrog motivacijskog sustava moze pomoci organizaciji da povecéa svoju
konkurentsku sposobnost i vrijednost poduzeéa. U poduzefima koja nemaju razradenu
strategiju motivacije i nagradivanja vlada loSa radna atmosfera, nedostaje odgovornosti i
povjerenja pa se zaposlenici lose osjecaju te neminovno dolazi do stagnacije i nazadovanja”
(Buntak, et.al, 2013:56). Bitno je napomenuti kako motivacijski sustav svake organizacije mora
osigurati tri osnovna pristupa (Mazzi, 2011):

e nacin privlacenja i zadrzavanja ljudi u sustavu,
e motiviranje ljudi da izvrSavaju preuzete zadatke i obveze na zadovoljavajuci nacin
i
e razvijanje inovativnosti i kreativnosti u svrhu razvoja organizacije.
Bahtijarevi¢-Siber (1999) navodi kako veliki interes za problem motivacije u osnovi ima tri

razloga:

e poboljSanje proizvodnosti, efikasnosti i kreativnosti rada,
e poboljsanje kvalitete radnog Zivota u organizacijama i

e jaCanje konkurentske sposobnosti i uspjesnosti tvrtke.

Motivacija utjeCe na pobolj$anje sposobnosti i kompetencija zaposlenika te ima izravne i
neizravne utjecaje tako §to utjece na poboljsanje radnog ucinka zaposlenih produktivnost i
efikasnost. MenadZzment je odgovoran za vodenje osoblja unutar organizacije §to
podrazumijeva uskladivanje razmisljanja, a time i djelovanje s ciljevima poduzeca. Kako bi se
postigli navedeni ciljevi, menadZment mora Cesto usvajati aktivnosti 1 programe koji ¢e
uveseljavati zaposlenike. Ciljevi organizacije bit ¢e ispunjeni ako su ¢lanovi tima snazno
motivirani za sudjelovanje u zadatku i ako su prosli stru¢nu obuku. Tako je, izmedu ostalog,
upravljanje ljudskim resursima odgovorno za inspiriranje zaposlenika te njihovo fizi¢ko i
nematerijalno stimuliranje i nagradivanje. Buduc¢i da ni jedan zaposlenik ni jedne organizacije
poduzecéa ne moze svoje zadatke obavljati s primjerenom predanos¢u bez motivacije, postizanje
visokog stupnja kvalitete kona¢nog proizvoda i procesa nemoguce je ako zaposlenici nisu

motivirani.

,Potpuno uklju¢ivanje zaposlenika omogucava koristenje njihovih vjestina u cilju postizanja

maksimalne, obostrane koristi* (Gazi-Paveli¢, 2007: 17).
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Koriste¢i se psiholoskim spoznajama u svezi principa motivacije, menadzment poduzeca mora
provesti aktivnosti uskladivanja ciljeva poduzeéa s osobnim ciljevima ljudskog faktora unutar
poduzeca.
Sisko Kuli§ (2009) govori kako time menadzment postiZze sljedece:

e povecanje kreativnosti i inovativnosti kod zaposlenika,

e povecanje odgovornosti zaposlenika kod obavljanja radnih zadataka,

e povecanje motiviranosti zaposlenika i

e zaposleni zele dokazivanje i sudjelovanja u neprekidnom unapredivanju.
Primjenom tog pristupa proizlaze sljedece dobrobiti u svezi s obavljanjem poslova zaposlenika
navodi Sisko Kuli§ (2009):

e zaposlenici shvacaju tezinu vlastitog doprinosa i uloge u organizaciji,

e zaposlenici postaju vlasnici nad procesima i postaju odgovorni za svoj proces,

e zaposlenici traze priliku za unapredivanjem i daljnjim usavrSavanjem vlastitog

znanja i

e javlja se otvorena diskusija prilikom rjeSavanja problema.
Osnova motivacijskog sustava razlikuje se na sustav baziran na materijalnim kompenzacijama
i sustav motivacija na bazi nematerijalnih kompenzacija. Kada je rije¢ o stupnju izravnosti
materijalnih to jest financijskih primanja ukupnih kompenzacija zaposlenih u nekoj tvrtki,
govori se o dvije temeljne vrste ili kategorije financijskih kompenzacija navodi Bahtijarevi¢-
Siber (1999):

e izravni materijalni, financijski dobici (njih pojedinac dobiva ,,u novcu® i ,,na ruke®) i

e neizravni materijalni dobici (oni pridonose individualnom materijalom standardu).

Pod pojmom izravnih materijalnih, odnosno financijskih dobitaka podrazumijevamo sustav
placa 1 ostali financijski poticaji, kao S$to su: bonusi, stimulacije, nov€ane nagrade i sli¢no.
Neizravnim materijalnim dobicima smatraju se sve one beneficije koje su steCene samim
zapoSljavanjem u odredenoj tvrtki, a nisu dodijeljene po kriteriju radnog ucinka i uspjesnosti,
kao $to su na primjer: zdravstveno osiguranje, mirovinsko osiguranje, zivotno osiguranje
prehrana, pla¢anje seminara, Skolarina i1 edukacijskih programa, placeni godiSnji odmori 1
slobodni dani. Ovaj sustav iako je uspjesan u privlacenju i zadrzavanju zaposlenih, nije pogodan

za poboljsanje samog radnog uc¢inka navodi Varga (2011).
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6. Implementacija novih tehnologija u obuku zaposlenika

ProsSirena stvarnost postavlja digitalna poboljSanja na stvarni svijet. Pruza informacije u
stvarnom vremenu i vizualne slike koje povecavaju nase fizicko okruzenje. SavrSena slika
koriStenja proSirene stvarnosti je mobilna aplikacija koja postavlja detaljne upute preko dijela
opreme kada se gleda kroz kameru pametnog telefona.

Virtualna stvarnost, s druge strane, stvara potpuno novo digitalno okruzenje. S VR slusalicama
zaposlenik se moze kretati kroz 3D simulaciju svog radnog mjesta, komunicirati s virtualnim

objektima ili vjezbati zadatke specificne za posao u kontroliranom okruzenju pise Pavlov

(2024).

Prije nego li se prikazu konkretni primjeri, objasnit ¢e se ove dvije tehnologije. Prema
Britannica.com (2024), proSirena stvarnost (AR) tehnoloSka je inovacija koja proSiruje
korisnikov svijet generiranjem znakova poput teksta, slike, zvuka i digitalnog s pomocu jednog
od pametnih uredaja, a korisnik je interaktivno povezan sa stvarnom okruzenju dok takoder

digitalno kontrolira i prima odredene informacije.

Prema Hrvatskoj enciklopediji (2024), virtualna stvarnost je tehnika u kojoj ra¢unalo replicira
okruzenje dopustajuci korisniku da dozivi i izgleda da se nalazi na mjestu koje nije na njegovoj
stvarnoj fizickoj lokaciji. Postavka, koja bi mogla biti "stvarna" ili zamiSljena, generira se
snimanjem 360° videa ili koriStenjem 3D raCunalne grafike. Za takvo iskustvo potrebne su VR

naocale, a ovisno o simulaciji mogu se koristiti 1 drugi periferni uredaji.

Dakle, mogu se izdvojiti razne koristi za poslovanje i §to novi zaposlenici mogu dobiti od
implementacije tehnologija virtualne i proSirene stvarnosti. Tako Pavlov (2024) navodi

sljedece:

e Brza krivulja ucenja - novaci od samog pocetka bolje razumiju slozene zadatke i
sustave.

e Povecani angazman - proces ucenja je fascinantan, zabavan i u¢inkovit.

e Sigurno okruzenje za vjezbanje - uz VR odrzava se okruzenje bez rizika u kojem
zaposlenici mogu vjezbati zadatke.

e Bolje zadrzavanje informacija - interaktivnost pomaze zaposlenicima da uc¢inkovitije
pamte informacije.

e Prilagodljiva iskustva ucenja - jednostavna prilagodba modula obuke kako bi odgovarali

svacijem tempu i stilu ucenja.
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e Poboljsano razumijevanje prostora - VR obilasci, na primjer, pomazu novim
zaposlenicima da se snadu u svom radnom okruzenju prije prvog radnog dana.

e Trenutacne povratne informacije od novih zaposlenika - moze se bolje razumjeti
napredak novih zaposlenika i prilagoditi proces integracije.

e Smanjeni troSkovi - s vremenom digitalna rjeSenja smanjuju potrebu za fizickim
materijalima, sluzbenom obu¢om i odje¢om i prostorom.

e Lakse daljinsko ukljucivanje - AR i VR premos¢uju jaz za udaljene zaposlenike te zato
Sto se moze vrlo slikovito i stvarno kopirati boravak u uredu ili na nekom drugom
radnom mjestu.

e Povecana fleksibilnost - ukljucivanje s ovim tehnologijama moze se provesti u bilo koje

vrijeme i s bilo kojeg mjesta.

6.1. Trgovacki sektor

Walmart koristi Strivr, program virtualne stvarnosti za obuku, kako bi osposobio svoje
zaposlenike u podru¢jima kao Sto su korisnicka sluzba, prodajne tehnike i upravljanje
trgovinama. Od 2017. godine Walmart je medu prvima uveo VR tehnologiju postupno
povecavajuci broj centara za obuku i obrazovnih modula za svakodnevne i sezonske aktivnosti,
kao sto su Crni petak ili blagdanske guzve kada promet znacajno raste. Na temelju uspjesnih

pilot projekata, Walmart koristi Oculus VR setove za obuku zaposlenika diljem zemlje.

VR tehnologija poboljsava proces ucenja pruzajuci iskustvene module i povecavajuci
samopouzdanje zaposlenika i poboljSavajuéi rezultate testova za 10-15%. Walmart ima na
raspolaganju nekoliko desetaka tisu¢a VR naocala i setova kako bi svi zaposlenici imali pristup

obuci, navodi Incao (2018).
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Slika 2. Walmart trening zaposlenika

Izvor: (Incao, 2018:n.p)

Moduli pokrivaju tehnologiju, meke vjestine 1 uskladenost. Strivr softver, koji vodi VR obuku,
pruza skalabilna i realisti¢na iskustva u€enja poti¢uci inovacije i profesionalni rast. Kroz ovaj
proces, Walmart je smanjio vrijeme treninga za 96%, s osam sati na samo 15 minuta
zahvaljuju¢i VR ucenju, te planira uvesti ovaj oblik obuke u vise od 4700 svojih trgovina,
navodi Strivr.hr (2024). Takoder je zabiljezeno povecanje zadovoljstva zaposlenika za 30% 1
prosjecno poboljsanje rezultata procjene nakon treninga za 12,5%, pise Strivr.hr (2024). Ovim
pristupom, Walmart je dobio brz, ué¢inkovit i isplativ na¢in obuke za vise od 2,2 milijuna svojih
maloprodajnih suradnika omogucujué¢i im da pravilno postave, koriste i rjeSavaju probleme s

novom tehnologijom bez ometanja svakodnevnih poslovnih operacija.
6.2. Automobilska industrija
Automobilska industrija primijenila je moguénost obuke svojih zaposlenika putem novih

tehnologija u brojnim sferama svog poslovnog procesa, od samog dizajna automobila i drugih
prijevoznih sredstava do procesa proizvodnje i same prodaje i marketinga.

Njemacki BMW izvrstan je primjer obuke u virtualnoj stvarnosti. BMW koristi virtualnu
stvarnost za poducavanje svog osoblja o dizajnu i izradi prototipova. MenadZeri se poducavaju

online kako bi mogli podijeliti svoju stru¢nost s radnom snagom.
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Zaposlenici, na primjer, uce kako ucinkovitije graditi tvornice koriste¢i tehnike vitke
proizvodnje (eng. lean production). Tu su i smjernice o tome kako ispravno raditi i razvijati
nove automobile. Tvrtka koristi 3D skeniranje za stvaranje realisticnog okruzenja, a doprinosi
sudionika koriste se za poboljSanje treninga tijekom vremena, navodi BMW (2022), a
zaposlenici koji ovako treniraju viSe su angazirani i poboljSava im se ucinkovitost. Virtualna i
prosirena stvarnost koristit ¢e se u svim fazama procesa u buducnosti, od dizajna preko
proizvodnje do odrzavanja. Tako je recimo model BMW iX prvi automobil razvijen u BMW-u
koristenjem tehnologije igrica. Pomocu proSirene i virtualne stvarnosti moguce je brzo
vizualizirati funkcije vozila i nove koncepte interijera, ali ovi alati takoder daju programerima
potpuno novu razinu fleksibilnosti. Sposobnost izuzetno brzog predstavljanja funkcija vozila i
novih koncepata interijera pomocu ovih vizualnih iskustava u prostoru virtualne stvarnosti
otvara razne nove mogucénosti, na primjer Simulacija putovanja kroz gradove kako bi
zaposlenici stekli uvid u performanse vozila, a isto takoder smanjuje i troskove. Ovdje je
moguce testirati aspekte ukljucujuéi vidljivost podru¢ja oko automobila i provjeriti kako
razliciti kutovi gledanja i polozaji sjedenja utjecu na prikaz zaslona. To razvojnim inzenjerima
daje dojam dozivljaja stvarne situacije na cesti unutar "virtualnog automobila™ govore iz BMW-
a (2022).

Slika 3. BMW i edukacija zaposlenika

Izvor: (BMW,2022:n.p.)
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S druge strane zaposlenici Peugeota educirani su za $to uéinkovitiji rad uz odrzavanje visokog
standarda sigurnosti. Cilj je uspostaviti radno mjesto koje je zdravo, sigurno i uc¢inkovito. Jo$
2013. grupacija PSA Peugeot Citroén ustedjela je vise od 3 milijuna funti primjenom
jedinstvene metode obuke gdje se koristilo e-ucenje i virtualna obuka kako bi zamijenila
tradicionalne, skuplje obuke, navodi Di Lieto (2014). Ovaj inovativni pristup omoguéio im je
ucinkovitije 1 isplativije osposobljavanje zaposlenika smanjujuéi troskove putovanja i
smjestaja. Uz to, nova je metoda poboljsala fleksibilnost i dostupnost obuke osiguravajuéi da
zaposlenici mogu uciti vlastitim tempom i prikladnos¢u. Ova strateska promjena ne samo da je
znacajno smanjila troSkove vec¢ je i poboljsala ukupno iskustvo obuke za radnu snagu. Di Lieto
(2014) PSA Peugeot Citroen takoder je uStedio £750.000 na troskovima ispisa tijekom tri
godine zbog implementacije poslovanja bez papira, tj. zamjene priru¢nika od 900 stranica s

PDF-ovima, video zapisima i snimkama glasovnih biljezaka.

Zaposlenici sigurnosnog treninga u virtualnoj stvarnosti susre¢u se s fizikalnim terapeutom
kako bi naucili, izmedu ostalog, kako odrzati pravilan radni polozaj u fizickom i mentalnom
obliku. Takoder se nudi trening mekih vjestina za poboljSanje komunikacije sa suradnicima.
Obuka se sastoji od interaktivnih videa od 360 stupnjeva s pitanjima viSestrukog izbora na koja
korisnici mogu odgovoriti usmeno, a Peugeot tvrdi da su zaposlenici stalno stimulirani i

ukljucenti Sto rezultira boljim zadrzavanjem informacija.

Tecaj nudi 60 razlicitih alternativa, a obucavao je vise od Cetrdeset tisuc¢a zaposlenika, govori
Di Lieto (2014). Jos jedan sjajan primjer VR treninga pokazuje Audi Media Centar. Zaposlenici
moraju pazljivo raditi sa sloZenim sustavima gdje su pogreske Ceste. Zato proizvodac
automobila koristi virtualnu stvarnost kako bi smanjio broj pogresaka, bolje obucio zaposlenike

1 u konacnici ostvario bolji poslovni rezultat kroz povecanje ucinkovitosti.
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Slika 4. Audi VR trening

Izvor: (Audi Media Center,2018:n.p.)

Audi radi na kompletu za razvoj softvera (eng. Software Development Kit - SDK) koji ¢e
omoguciti odjelima da kreiraju vlastite tecajeve i obuke bez potrebe da znaju bilo $to o
programiranju. Standardne metode kao Sto su "ukloni dio", "zategnite vijak" i "umetnite dio"
mogu se povezati s razli¢itim scenarijima. Logisticki radnici treniraju u virtualnoj stvarnosti
koriste¢i tehnologiju "izaberi sukladno svjetlu/boji (eng. pick by light) za odabir i sastavljanje
pravih dijelova, a kako zaposlenik u¢i, instrukcija "biranja svjetlom™ postaje sve korisnija,
navodi Audi Media Center (2018). Radnici uzivaju u obuci jer je zabavna §to ubrzava proces

ucenja. Aktivnost se na kraju mora zavrsiti bez pomoci $to poti¢e motivaciju i ambiciju samih

zaposlenika.

Jo§ jedan njemacki proizvoda¢ automobila, odlucio je unaprijediti cijelo poslovanje i obuku
zaposlenika putem implementacije moderne tehnologije, a rije¢ je o Volkswagenu. Naime,
tvrtka je imala problem jer je osoblje ¢esto putovalo velike udaljenosti radi obuke S$to je
otezavalo proces u¢enja. Kao rezultat toga, tvrtka je odlucila obucavati osoblje bilo gdje i bilo
kada koristeé¢i virtualnu stvarnost. Zaposlenici u simulacijama virtualne stvarnosti obavljaju

zadatke poput konstruiranja vrata ili ko¢ionog sustava automobila i obuke o montazi.
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Slika 5. Volkswagen i VR trening zaposlenika

Izvor: (Feltham, 2017:n.p.)

Tijekom obuke treneri i drugo stru¢no osoblje promatraju i daju savjete i prijedloge za razvoj
vjestina koje su potrebne kod zaposlenika. To povecava u€inkovitost i omogucuje procjenu i
implementaciju poboljSanja u konac¢ni proces izrade. Ukupno je Volkswagen kreirao vise od 30
razli¢itih zadataka i obucavao desetke tisuca ljudi, a skalabilnost obuke u virtualnoj stvarnosti
ponudila je tvrtki i zaposlenici u¢inkovitiji i isplativiji postupak cijelog procesa, navode iz
Volkswagena (2022). Volkswagen Grupi dodijeljena je nagradu za obrazovanje i to za pet
izvanrednih obrazovnih projekata:,,

e Hibridni koncept u€enja za tehniare automobilske mehatronike, VR e-tron,
o Volkswagen digitalizacijski kampus,

e i-Learning predvodi inovaciju u¢enja zaposlenika u SAIC VOLKSWAGEN,
e Centar za obuku o e-mobilnosti sa sobom za e-kretanje i

e Industrija 4.0.“ (Volkswagen, 2019:2)

Medunarodni Ziri od preko 100 ¢lanova odabrao je najbolje projekte u kategorijama digitalnih
formata uéenja u strukovnom obrazovanju, digitalnih formata uéenja u daljnjem obrazovanju,

tehnicke i kulturne transformacije.
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Clan uprave Volkswagena za ljudske resurse, Gunnar Kilian, rekao je: ,, Transformacija
automobilske industrije uspjet ¢e samo ako je kvalifikacija radne snage precizno prilagodena
novim zadacima — ne samo u smislu sadrzaja, ve¢ i u pogledu metoda. Volkswagen ima
vrhunsko znanje i iskustvo u razvoju vjestina, a nasi strucnjaci nastavijaju marljivo raditi na
vrhunskim projektima. Nagrada je poticaj za pruzanje prvorazredne kvalifikacije za
transformaciju. I naglasava da Volkswagen nastavlja davati veliki prioritet modernom,

ucinkovitom i odrzivom prijenosu znanja. “ (Volkswagen, 2019:1)

Slika 6. Inzenjeri za otpor zraka u Volkswagenu

Izvor: (AIDAR, 2022:n.p.)
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6.3. Zdravstveni sektor

HSS Ortopedija u Stamford Healthu predstavila je naprednu navigacijsku tehnologiju prosirene
stvarnosti (AR) za operacije kraljeznice. Ovaj sustav proSirene stvarnosti omogucuje kirurzima
vizualizaciju pacijentove kraljeznice u 3D obliku i pra¢enje kirurskih alata u stvarnom vremenu
povecavajuci preciznost 1 smanjujuéi invazivnost. Dr. Harvinder Sandhu vodio je prvu
operaciju korisStenjem ove tehnologije koja pacijentima pruza brzi oporavak i bolji ishod,
navode iz bolnice Stamford Health (2021). Prvi pacijent na kojemu je primijenjena ova
tehnologija nakon naporne obuke samih doktora bio je Paul Solis-Cohen, koji je nakon

operacije dozivio trenutacno olakSanje boli u iSijasu naglaSavaju¢i ucinkovitost ovog

inovativnog pristupa, prenosi Stamford Health (2021).

Slika 7. Operacija kraljeznice putem AR tehnologije

Izvor: UCONN Health, 2024:n.p.
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7. Zakljucak

Obrazovanje zaposlenika dugo se smatralo kljuénom komponentom uspjeha tvrtke. Stratesko
ulaganje u kontinuirano ucenje i programe razvoja pomaze tvrtki da ostane konkurentna na
trziStu koje se stalno mijenja. Tvrtke kojima je prioritet iskustvo u obrazovanju zaposlenika u
pravilu mogu ocekivati vecu produktivnost, sre¢u zaposlenika i vece stope zadrzavanja istih
zaposlenika. Potreba za edukacijom zaposlenika proizlazi iz brzih tehnickih promjena i razvoja
i promjenjivih trzi$nih uvjeta. Zaposlenici koji imaju suvremena znanja i vjeStine sposobniji su
za inovacije i prilagodbu promjenama. Nadalje, kontinuirano obrazovanje razvija kulturu
ucenja u kojoj se zaposlenici osjecaju cijenjenima i potaknutima da pomognu tvrtki u postizanju
njenih ciljeva. Takoder, iz svega navedenog zakljucuje se kako je sinkronizacija individualnih
i korporativnih ciljeva klju¢na za dugoro¢ni uspjeh poslovne organizacije. Temeljiti programi
obuke znatno podizu radnu ucinkovitost, a zaposlenici koji shvacaju najnovije trendove u
industriji i najbolju praksu su uéinkovitiji i stvaraju kvalitetniji proizvod. Nadalje, obrazovani
ljudi bolji su u rjesavanju problema i kritiCkom razmisljanju §to su vazne kvalitete u danasnjem
kompliciranom poslovnom svijetu. Ova stru¢nost ne samo da pomaze njihovim neposrednim
poslovima ve¢ takoder poboljSava opcu fleksibilnost i otpornost organizacije. Nadalje,
edukacija osoblja poboljSava kulturu poduzeca. Predanost ucenju i razvoju pokazuje
zaposlenicima da se njihov napredak cijeni sto moze povecati lojalnost i smanjiti fluktuaciju.
Velika fluktuacija trosi puno financijskih i materijalnih resursa organizacije ili tvrtke i remeti
rad dok je vjerojatnije da ¢e postojan tim biti kohezivan i uspjeSan. Stoga ulaganje u
obrazovanje moze rezultirati mirnijim i produktivnijim radnim okruzenjem. Edukacija
zaposlenika takoder znacajno doprinosi razvoju vodstva. Organizacije mogu otkriti i razviti
potencijalne vode iznutra nude¢i moguénosti obrazovanja. Ovaj interni kanal talenta za vodstvo
koji su izrasli unutar organizacije bolje razumjeti njezine vrijednosti i strateSku viziju §to
doprinosi daljnjem uspjehu. Takoder je vazno uzeti u obzir vanjsku percepciju tvrtke koja je
posveCena obrazovanju osoblja. Kupci, investitori i budué¢i radnici Cesto biraju takve
organizacije. Ova izvrsna reputacija moze pomoci u poboljSanju trziSne pozicije 1 zaposljavanju
vrhunskog osoblja sto rezultira dobrim krugom uspjeha. Kona¢no, obrazovanje osoblja kljucno
je za uspjeh organizacije. Povecava produktivnost promice zdravu kulturu na radnom mjestu i
pomaze u razvoju vodstva. Kao rezultat toga strateSka implementacija sveobuhvatnih

obrazovnih programa kljucna je investicija u buduénost svakog poduzeca.
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