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1. UvOD

1.1. Problem istrazivanja

Uspjesna poduzeca, kako bi i dalje ostala konkurentna na trzistu, temelje se na razvoju svojih
zaposlenika, ulazu mnogo resursa u obrazovanje, obuku i kontinuirano osposobljavanje
zaposlenika te ih motiviraju za daljnji napredak. Prva ulaganja u zaposlenike (koja mogu biti
osobna ili od strane poduzeca) zapocinju obrazovanjem. Obrazovanje (edukacija) je proces
stjecanja znanja i1 vjeStina opcenito potrebnih za Zivot; ono je osobno i Siroko zasnovano.
Obrazovanje oznacava Sirenje ukupnih spoznaja, znanja, vjestina i sposobnosti osobe koje ju
osposobljavaju za samostalno odlu¢ivanje i djelovanje u razliitim situacijama. Ono
osposobljava za razligite poslove i stvara podlogu za daljnji razvoj.* S druge strane, pod
pojmom obuke obi¢no se podrazumijeva pripremanje za zanimanje ili za specifi¢ne vjestine;
ona je manje orijentirana na osobu, a viSe na posao. Na potrebu obuke zaposlenih, osim
promjena u poduzecu, utjecu i promjene koje nastaju izvan poduzeéa, pocevsi od onih u
institucionalnom sustavu, pa do onih koje se odnose na promjene fundamentalnih znanstvenih
disciplina.? Dok je obrazovanje od druitvene vaznosti, obuka je od vaZnosti za poduzeée i

pojedinca.’

Nastavno na odabranu temu, potrebno je definirati i pojam karijere. Karijera se odnosi na
dobivanje poslova, kretanje izmedu poslova, razina odgovornosti i izazova, a odreduje se i
kao dugoroéno promatranje serija poslova i radnih iskustava. Razvoj karijere ima
individualni i1 organizacijski aspekt. To je proces niza medupovezanih i uskladenih
individualnih i organizacijskih aktivnosti u kojemu se pojedinac i organizacija javljaju kao

partneri u unapredenju i razvoju individualne karijere.

Kada se govori o razvoju Kkarijere potrebno je istaknuti da na njega utjecu brojni faktori, pri

¢emu se najcesce spominju sljedece Cetiri grupe utjecajnih faktora:®

! Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 721.

2 Buble, M.,: Menadzment, Split: UdZbenici Sveucilista u Splitu, 2009., str. 403.

8 Buble, M.,: Menadzment, Split: UdZbenici Sveucilista u Splitu, 2009., str. 403.

* Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 830.-831.
® Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 831.

® Buble, M.: Menadzment, Split: UdZbenici Sveuéilista u Splitu, 2009., str. 416.



1. osobni faktori
2. ekonomski, socijalni i politicki trendovi
3. trziSte radne snage

4. financijske konsideracije.

Osobni faktori su upravo oni koji razlikuju pojedince unutar skupine. Svaki pojedinac ima

svoj interes djelovanja koji utjece na njegov izbor karijere.

Ekonomski, socijalni 1 politicki trendovi — potrosaci sa svojim navikama uvelike utjecu na
raspolozivost razlic¢itih poslova. Pod tim utjecajem svakodnevno nestaju jedni, a pojavljuju se

drugi poslovi. Op¢i trend je odumiranje proizvodnih zanimanja, a rast usluznih.

Starost 1 interes ljudi utjeu na karakteristike trzi$ta rada. Ljudi Zive duZe, pa raste potraZnja

za dobrima i uslugama.

Financijske konsideracije — visina place vazan je faktor utjecaja na odluke o karijeri. Medutim
to nije jedini faktor s obzirom da poduzeée koristi i druge oblike kompenzacija kao nagradu

za izvrSeni rad.

Menadzment danas postaje sve viSe svjesniji Cinjenice da obrazovanje, obuka i razvoj karijere
postaju klju¢ni faktori konkurentnosti. Stoga uspjeS$na poduzeca postavljaju pravilo da svaki
zaposlenik treba odredeno vrijeme provesti u ,ucionici“.’” Zbog svoje orjentacije na
buduénost, razvoj ukljucuje 1 u€enje koje nije nuzno vezano uz zaposlenikov tekuci posao.
Ucenje pomaze zaposlenicima da se pripreme za druge pozicije u tvrtki i povecava mogucost
premjestaja na druge poslove te im pomaze da se pripreme na promjene u njihovom tekué¢em
poslu koje mogu proizaci iz nove tehnologije, oblikovanja posla, novih potrosaca ili novih

proizvodnih trzista.®

U dana$nje vrijeme ljudski resursi predstavljaju vazan ¢imbenik uspjeha svakog poduzeca,
stoga je bitno ulagati u njih te nastojati maksimalno iskoristiti njihove kompetencije. Pri tome
je vazno kvalitetno planiranje i provodenje obuke zaposlenika, pra¢enje njihova napretka i

profesionalnog razvoja. Razvoj zaposlenika je nuzna komponenta nastojanja poduzeca u

" Buble, M.,: MenadZment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2009., str. 405.
® Noe, R.A., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright P.M.:Menadment ljudskih resursa, treée izdanje, MATE,
2006., str. 318.



poboljsanju kvalitete, odgovaranju na izazove globalne konkurencije i druStvene promjene te
ugradnji tehnoloskih pobolj$anja i promjena u oblikovanju posla. Rastuéa globalzacija trzista
proizvoda prisiljava tvrtke da pomognu svojim zaposlenicima razumjeti kulture 1 obicaje koji
utjeCu na poslovne prakse. Poduzeca 1 zaposlenici moraju stalno uciti 1 mijenjati se da bi

.. v v . . . Voevoe 9
zadovoljile potrebe potrosaca i konkurirale na novim trzistima.

Za razvoj zaposlenika koriste se Cetiri pris‘[upa:10
1. formalno obrazovanje

2. procjena

3. radna iskustva

4. meduljudski odnosi.

Programi formalnog obrazovanja ukljucuju programe na radnom mjestu i programe koji se
izvode negdje drugdje, oblikovane posebno za zaposlenike tvrtke. Vecina tvrtki smatra da je
primarna svrha obrazovanih programa opskrbljivanje zaposlenika vjeStinama za obavljanje

odredenog posla.

Procjena ukljucuje sakupljanje informacija 1 pruZanje povratnih informacija zaposlenicima o
njihovom ponaSanju, stilu komuniciranja i vjeStinama. Informacije se mogu traziti od
zaposlenika, njihovih kolega, menadzera i klijenata. Procjena se najéeSce koristi za
prepoznavanja zaposlenika s menadzerskim potencijalom i mjerenje snaga 1 sabosti tekuc¢ih

menadzera.

Razvoj zaposlenika dogada se kroz radna iskustva. Radna iskustva su odnosi, problemi,
zahtjevi, zadaci ili druge znacajke s kojima se zaposlenici susre¢u s svom poslu. Da bi bili
uspjesni u poslu, zaposlenici moraju nauciti nove vjesStine, primjeniti svoje vjestine 1 znanja

na drugaciji nacin 1 svladati nova iskustva.

° Noe, R.A., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright P.M.:MenadZment ljudskih resursa, tree izdanje, MATE,
2006., str. 318

9 Noe, R.A., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright P.M.:MenadZment ljudskih resursa, tre¢e izdanje, MATE,
2006., str. 320.-335.



1.2. Predmet istraZivanja

Predmet istrazivanja ovog diplomskog rada je obuka, obrazovanje i razvoj Kkarijere
zaposlenika u poduze¢u Ad Plastik d.d. (dalje Ad Plastik). U radu ¢e se prikazati kakav
pristup poduzece Ad Plastik ima prema obuci i obrazovanju svojih zaposlenika, kao i na koje
nacine razvija potencijale svojih zaposlenika, kako pristupaju metodama obuke te kako sam

proces ucenja utjee na zaposlene.

U svrhu prikupljanja valjanih podataka koristit ¢e se primarni i sekundarni izvori. Primarni
izvor podataka prikupit ¢e se izravnim kontaktom sa zaposlenicima poduzeca i to anketnim
upitnikom. Ispitat ¢e se koliko obuka i obrazovanje doprinose razvoju karijere zaposlenika,
postoji li razlika izmedu ulaganje u obuku i obrazovanje te razvoja karijere s obzirom na
poziciju zaposlenika u poduzetu te u kojoj je mjeri izrazeno zadovoljstvo zaposlenika
mentorima koji su provodili obuku. U sekundarne izvore podataka spada proucavanje stru¢ne
literature, Casopisa i internetskog sadrZaja, kako bi se $to bolje istrazila i formirala teorija za

bolje razumijevanje i definiranje istrazivanja predmetnog istrazivanja.

Ovim radom Zeli se istraziti i analizirati u kolikoj mjeri se provode obuka i obrazovanje
zaposlenika, a nastavno 1 razvoj njihove karijere u poduzec¢u Ad Plastik. Na temelju podataka
prikupljenih istraZivanjem 1 analiziranjem prikazat ¢e se rezultati o primjeni obuke,

obrazovanja i razvoja karijere u poduzecu.

U empirijskom dijelu istraZivanja bit ¢e ukljuceni zaposlenici neovisno o spolu, godinama
starosti, stupnju obrazovanja, te poziciji u poduzec¢u. Upitnik je izraden na temelju predmeta

istrazivanja i postavljenih hipoteza koje ¢e se na kraju prihvatiti ili odbaciti.

Nakon obradenih rezultata iz anketnog upitnika, postavit ¢e se tri istrazivacke hipoteze koje

se nakon testiranja mogu prihvatiti ili odbaciti.

1.3. Istrazivacke hipoteze

U skladu s prethodno postavljenim problemom i predmetom istrazivanja, za potrebe

empirijskog dijela rada postavljaju se sljedece hipoteze:



HI: Proces obuke i obrazovanja je statistiCki znacajno povezan S razvojem Kkarijere
zaposlenika.

Ovom hipotezom pokusat ¢e se dokazati da postoji statisticki znacajna veza izmedu obuke i
obrazovanja s razvojem karijere zaposlenih u poduze¢u ADPlastik, odnosno ispitat ¢e se jesu
li zaposlenici poduzeéa nakon provedene obuke i/ili obrazovanja vise motivirani/angazirati za

unapredenjem osobne karijere.

H 1.1: Veéa razina ulaganja u obuku i obrazovanje zaposlenika pozitivno je povezana s
razvojem novih vjestina za rad.
Ovom hipotezom Ce se ispitati u kojoj mjeri razina ulaganja u obuku i obrazovanje djeluje na

razvoj zaposlenika u smislu njihove stru¢nosti 1 profesionalnosti u poduzecu.

H 1.2: Ulaganje u obuku i obrazovanje zaposlenika pozitivno je povezana  sa
samopouzdanjem zaposlenika i njihovom Zeljom za napretkom.

Ovom hipotezom testirat ¢e se hoce li ulaganje u obuku i obrazovanje biti pozitivno statisticki
povezano sa samopouzdanje zaposlenika, budué¢i ¢e nakon provedenog procesa obuke i

obrazovanja raspolagati s ve¢om koli¢inom znanja 1 vjestina.

H2: Postoji statisti¢ki znacajna razlika izmedu ulaganja u obuku i obrazovanje te razvoja
karijere izmedu razlicitih skupina zaposlenika.

Ovom hipotezom testirat ¢e se razlika izmedu razine ulaganja u obuku, obrazovanje, a samim
time 1 razvoja karijere za razlicite skupine zaposlenika, odnosno njihove pozicije u poduzecu.
Pokusat ¢e se utvrditi ulaze li se viSe u zaposlenike koji su na viSim pozicijama u poduzecu u

odnosu na one koji zauzimaju niZe pozicije.

H3: Zaposlenici su zadovoljni mentorima tijekom provedbe obuke.

Ovom hipotezom testirat ¢e se razina zadovoljstva zaposlenika provedenom obukom i
mentorima koji su je proveli.

H 3.1: Zaposlenici muskog spola su zadovoljniji mentorima od zaposlenika Zenskog spola.

Cilj ove hipoteze je ispitati zadovoljsto mentorima koji provode obuku s obzirom na spol
ispitanika, tj. jesu zaposlenici muSkog spola zadovoljniji mentorima od zaposlenika Zenskog
spola, odnosno da li su muskarci spremniji prihvatiti savjete i naputke od strane nadredenih,

za razliku od Zena koje se joS uvijek bore za ravnopravnost i jednakost medu spolovima.



H 3.2: Zaposlenici s duljim radnim stazom su zadovoljniji mentorima od zaposlenika koji
imaju manje radnog staza.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se jesu li godine radnog staza zaposlenika u poduzecu Ad Plastik
vezane uz zadovoljstvo mentorima koji provode obuku, tj. da su zaposlenici s duzim radnim
stazom kroz svoj radni vijek stvorili ve¢ ugodnu radnu klimu sa svojim mentorima s kojima
su slobodniji razgovarat o svim prednostima i nedostatcima posla, za razliku od zaposlenika

koji tu rade manje 1 koji se ustruc¢avaju nesto re¢i ili ponuditi drugaciji pristup radu.

1.4.  CiljeviistraZivanja

Glavni cilj ovog rada je prikazati vaznost dugoro¢nog obrazovanja, obuke i razvoja karijere
kako bi se osigurala konkurentnost zaposlenika opcenito na trzi$tu rada, ali i specificno
zaposlenika Ad Plastika, kako unutar samog poduzeca, tako i1 prethodno spomenutom trziStu
rada. Nadalje, opisat ¢e se standardne metode i oblici obrazovanja, obuke i razvoja karijere
zaposlenih te objasniti znacenje pojmova i njihova vaznost za poduzece. U konacnici, cilj
ovog rada je utvrditi je li ulaganje u obuku i obrazovanje zaposlenika povezano s razvojem
njihove Kkarijere, odnosno provedbom detlajnije analize utvrditi razinu zadovoljstva

zaposlenika provedenom obukom s obzirom na odabrane odrednice zapsolenika.

U radu ¢e se postaviti ¢e tri glavne hipoteze na temelju kojih ¢e se razvijati istrazivanje.
Temeljem dobivenih rezultata utvrdit ¢e se istinitost postavljenih hipoteza, koje ¢e se

prihvatiti ili odbaciti.

Uzorak na kojem se provodi istrazivanje su zaposlenici koji su prosli nekakav oblik obuke ili
obrazovanja u poduzecu Ad Plastik. Na taj nacin se najbolje mogu prikazati njihovi stavovi o

procesu obuke.

1.5. Metode istraZivanja

Znanstvene metode se primjenjuju u istraZivanjima i imaju svrhu tumacenja pojava ili

svojstava, a pomocu njih se dolazi do novih zakljucaka. Postoji niz znanstvenih metoda



kojima se znanstvenik moze posluziti prilikom svog istrazivanja, a u ovom radu ¢e se koristiti

sljedec¢e metode:™

@)

Induktivna metoda - sustavna primjena induktivnog nacina zakljuéivanja kojom se od
op¢eg suda dolazi do pojedinac¢nih ¢injenica.

Deduktivna metoda - sustavna primjena deduktivnog nacina zakljucivanja koja od
pojedinih ¢injenica dovodi do opéeg suda.

Metoda analize - postupak znanstvenog istraZivanja ras¢lanjivanjem slozenih pojmova
na jednostavnije elemente.

Metoda sinteze - postupak znanstvenog istrazivanja i objaSnjavanja koji spaja
jednostavne misaone tvorevine u slozene.

Metoda klasifikacije - pomocu nje ¢e se izvrsiti podjela opéeg pojma na posebne, koje
taj pojam obuhvaca.

Metoda deskripcije - postupak jednostavnog opisivanja ili ofitavanja ¢injenica, koristi
se na pocetku istrazivanja.

Metoda kompilacije — postupak preuzimanja tudih rezultata i spoznaja.

U empirijskom dijelu istraZivanja koristit ée se sljedeée metode:*?

o

Metoda anketiranja - na temelju anketnog upitnika se obraduju podatci, anketiranje je
anonimno.
Statisticka metoda - ¢esto se koristi u znanstvenoistrazivatkom radu u svim

znanstvenim podruc¢jima.

Metoda anketiranja ¢e biti unaprijed dogovorena i provodit ¢e se na zaposlenicima poduzeca

Ad Plastik. Anketni upitnik ¢e biti jednostavan i1 kratak, kako zaposlenicima ne bi oduzeo

puno vremena za ispunjavanje. Anketni upitnik ¢e sadrzavati opcenita pitanja u kojima

zaposlenici zaokruZuju odgovor na pitanja o spolu, dobi i sl. te pitanja koja ¢e rangirati

ocjenama od 1 do 5, a vezana uz raznu ulaganja u obuku, obrazovanje i razvoj njihove

karijere.

Osim primjene navednih metoda proucavat ¢e se stru¢na i znanstvena literatura, obradivat ¢e

se podaci prikupljeni istrazivanjem (pomocu programa za statisticku analizu) te ¢e se donositi

zakljucci na temelju analiziranih podataka.

! Zelenika, R. (2000): Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet,
Rijeka, str.323.-339.
'2 Zelenika, R. (2000): Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet,
Rijeka, str.323.-339.
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1.6.  Doprinos istrazivanja

Doprinos ovog istrazivanja je otkriti vezu izmedu ulaganja u obuku i obrazovanje zaposlenika

u poduzecu Ad Plastik te razvoja njihove karijere.

Pomocu prikupljenih podataka i dobivenih informacija provest ¢e se testiranja temeljeno na
istrazivackim pitanjima te ¢e se formirati zaklju¢ak o zastupljenosti obuke i obrazovanja u
poduzecu Ad Plastik, dok ¢e se istodobno omogucditi bolje razumijevanje ¢imbenika koji

utjeCu na razvoj karijere

Rezultati istrazivanja ¢e biti dostupni managerima i voditeljima u Ad Plastiku, dat ¢e im uvid
u to koliko je obuka povezana s razvojem karijere i novih vjestina te jesu li zaposlenici

zadovoljni mentorima koji su proveli obuku.

1.7. Struktura rada

Diplomski rad sastojat ¢e se od Sest tematskih jedinica.

Prvi dio je uvod u kojem je objasnjen problem i predmet istrazivanja. Nadalje, definirane su
istrazivacke hipoteze 1 ciljevi istrazivanja te navedene metode 1 doprinosi istraZzivanja. Osim

toga pojasnit e se 1 struktura diplomskog rada.

Drugi dio rada odnosi se na teorijski dio koji ¢e obuhvatiti opcenito upravljanje ljudskim
resursima, pocevsi od planiranja, regrutiranja 1 odabira zaposlenika, preko pracenja i
ocjenjivanja ljudskih resursa, pa sve do zaStite zivota i rada zaposlenika. Spomenute cjeline se
smatraju onim najbitnijim uz detaljno analizirano obrazovanje, obuku i razvoj karijere, a koji

ujedno Cine cjelovitu funkciju upravljanja ljudskim resursima.

U tre¢em dijelu sistematizirat ¢e se i detaljno objasniti pojam obuke, obrazovanja i razvoja
karijere, kao i njihove temeljne karakteristike i modeli provedbe. Nadalje, kroz teorijski
aspekt ove teme, pokusat ¢e se sistematizirati spoznaje o tome Sto to¢no motivira zaposlenike

te kako obuka i razvoj zaposlenika opcenito utjecu na uspjesSnost poslovanja poduzeca.
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Cetvrti dio rada obuhvaéa opée podatke o poduzeéu Ad Plastik, koji ukljuéuju povijesni
razvoj, misiju viziju i ciljeve poslovanja, organizacijsku strukturu i osvrt na ljudske resurse

poduzeca.

Peta tematska jedinica obuhvaéa empirijski dio rada u kojem ¢ée se prikazati provedeno
istrazivanje, zatim ¢e se analizirati prikupljeni podatci koji ¢e utvrditi istinitost postavljenih

hipoteza.
Zadnji dio rada obuhvaca zakljucak koji ¢e predstavljati osvrt na cjelokupan rad.. Zakljucak je

temeljen na rezultatima istrazivanja koji su dobiveni anketnim upitnikom i proucavanju

struéne literature.
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2. UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA

Menadzment je veoma kompleksan pojam u definiranju kojega se javljaju problemi kao oni
semanticke, tako i oni sadrzajne naravi."® Ljudi, ljudski potencijali, menadzment ljudskih
potencijala, nesumnjivo su kljucne rijeci i dominantna preokupacija suvremenih menadzera i
organizacija.** Resursi i potencijali koriste se kao sinonomi, te ¢e se kao takvi koristiti u
diplomskom radu ovisho o navodenju razli¢itih autora. Menadzment ljudskih resursa je niz
povezanih aktivnosti menadzmenta i organizacija usmjerenih na osiguravanje adekvatnog
broja i strukture zaposlenih, njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacije i oblika ponasanja

potrebnih za ostvarivanje aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.'

VODSTVO

LJUDI

Slikal: Temeljne odrednice modernog vodstva

Izvor: Bahtijarevié Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 11.

Slika 1. prikazuje da ljudi ¢ine osnovicu trokuta, oni su put Kk zadovoljnim i odanim
potrosaima, a isto tako i stalnim inovacijama i promjenama. UspjeSno upravljanje ljudskim

resursima postaje najvazniji put za uspjeh organizacije.

Moderna poduzeca, organizacije i institucije su prepoznale da su njihov najveéi kapital
njihovi zaposlenici, ljudi, tj. ljudski resursi. Ljudski kapital se definira kao ,,produktivni

potencijal znanja 1 aktivnosti pojedinca“.16

Danas pojam menadzment ljudskih potencijala ima Cetiri znacenja: o

“Buble, M.: Menadzment, Split: UdZbenici Sveugilista u Splitu, 2009., str. 3.
“Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 3.
5 Jambrek, 1., Peni¢, 1.: Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeéima — ljudski faktor, motivacija

.....

'® Kuka, E.: Prakti¢ni menadment, struéni &asopis za teoriju i praksu menadmenta, Menadment ljudskih resursa,
Vol.2, No.2.,2011. dostupno na: http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=113566
(10.06.2017.)
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1) znanstvena disciplina,
2) menadzerska funkcija,
3) posebna poslovna funkcija u organizaciji,

4) specifi¢na filozofija menadzmenta.

Menadzment ljudskih resursa kako znanstvena disciplina

Konstituiranje svake znanosti i posebne znanstvene discipline pocinje utvrdivanjem i
definiranjem specificnog predmeta njezina bavljenja i istrazivanja, izborom i razvojem
metoda istraZivanja, postavljanjem, provjerom i utvrdivanjem hipoteza o odnosima varijabli,
generalizacijom spoznaja, utvrdivanjem principa i zakonitosti djelovanja i medupovezanosti
varijabli, te opcéenito kumuliranjem i organiziranjem specificnih spoznaja o odredenom

predmetu.™®
Znanost ukljucuje:*®

» Hipoteze, odnosno pretpostavke 0 fenomenima, pojavama i odnosima medu
varijablama kojima se bavi, a koje su predmet provjere i istrazivanja.

» Nacela, provjerene i potvrdene hipoteze i generalizacije koje odrazavaju i objasnjavaju
stvarnost.

» Koncepcije, kao interpretativna sredstva temeljena na generalizacijama posebnog.

» Metode, prihvacene znanstvene postupke primjerene razvijanju spoznaja, provjeri
istinitosti 1 valjanosti teorijskih pretpostavki, mentalnih predodzbi 1 spekulacija
razvijenih u okviru odredene teorije.

» Teorije, kao niz medupovezanih koncepata, definicija i propozicija koje prikazuju

sustavni pogled na fenomen specificiraju¢i odnose medu varijablama.
Menadzment ljudskih resursa kao menadzerska funkcija i zadaca

Osigurati kvalitetne ljude, motivirati ih, obrazovati i razvijati tako da postizu visoke rezultate
1 daju doprinos ostvarenju organizacijskih ciljeva, postaje klju¢na menadzerska zadaca i

funkcija. Bez toga ni najbolji planovi niti organizacija nemaju nikakva efekta.?

' Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 3.
'® Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 4.
' Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 4.
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Za uspjeSan menadZment postaju od presudne vaznosti sposobnosti:**

da izaberu, treniraju i osposobljavaju zaposlene,
da oblikuju i vode sastanke grupa svih vrsta,
da upravljaju svim vrstama konflikata izmedu jakih pojedinaca i grupa,

da utjecu 1 pregovaraju na ravnopravnoj osnovi,

YV V. V V V

da integriraju napor osoba razli¢itih stru¢nih specijalnosti.
Menadzment ljudskih resursa kao poslovna funkcija

Trece znacenje u kojemu se upotrebljava pojam menadzmenta ljudskih resursa, odnosi se na
posebnu poslovnu funkciju u organizacijama. U njoj se iz ukupne zadae organizacije
deriviraju i objedinjuju poslovi i zadaée vezani uz ljude, njihovo pribavljanje, izbor,

obrazovanje i druge aktivnosti osiguranja i razvoja zaposlenih.?
Menadzment ljudskih resursa kao specificna filozofija menadzmenta

Menadzment ljudskih resursa oznacava i specifi¢nu filozofiju i pristup menadzmentu koji
ljudi vide kao najvazniji resurs i potencijal, te kljucnu strategijsku i konkurentsku prednost.
Ta je filozofija usmjerena na ,,meke* elemente organizacijske uspjesnosti u kojima ljudi imaju

srediinje mjesto.?®

Upravljanje poduze¢em znaci svakako i upravljanje ljudima. Ljudski resursi danas su jednako

. - . . . .. . e , 24
vazni kao ostali elementi poslovne kombinacije koja ¢ini suvremeno poduzece.

Unutar menadzmenta ljudskih resursa postoji nekoliko grupa poslova u koje spadaju:
predvidanje potreba za ljudskim resursima (planiranje ljudskih resursa i analiza posla),
pribavljanje 1 regrutiranje, motiviranje i nagradivanje (prac¢enje radne uspjeSnosti), zatim
obrazovanje i razvoj ljudskih potencijala. Neke od navedenih grupa psolova ¢e u nastavku biti
detaljnije objasnjenje, jer se prema vecini autora upravo te grupe poslova smatraju

najbitnijima unutar cjelokupnog menadzmenta ljudskih resursa.

2 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 9.

2! Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 9.

22 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999, str. 9.

2% Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999, str. 9.

24 Goié, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D. (2013): Nastavni materijali ,,Uvod u management ljudskih resursa®, Ekonomski
fakultet Split, raspolozivo na: https://moodle.efst.nr/moodle2014/
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2.1.  Planiranje potreba za ljudskim resursima

Planiranje ljudskih resursa vrlo je vazna funkcija menadzmenta ljudskih resursa koja
pridonosi uspjeSnom ostvarivanju strategijskih ciljeva organizacije. Da bi strategije postale
djelatne, organizacija mora imati pravi broj ljudi koji imaju vjeStine, znanja i talente za
njihovo realiziranje. Planovi su instrumenti ostvarivanja strategije, njezina prevodenja u

konkretne ljude, aktivnosti i druge potrebne resurse.?

Danas se sve viSe organizacija 1 njihovih menadzZera okrece planiranju ljudskih potencijala
kao sastavnom dijelu planiranja poslovanja 1 razvoja. Jedan od najvaznijih interesa
menadzmenta postaje sposobnost organizacije da zacrta buduce potrebe ljudskih potencijala.
Raste svijest o tome da je organizacijska sposobnost da se odgovori na Sokove i izazove
vanjske okoline i konkurentske uvjete, rezultat posjedovanja dovoljno ljudi s odgovaraju¢im
talentima, vjeStinama i motivacijom. Planiranje postaje najvazniji instrument menadzmenta u

v . .. v e e .. . .. .. 26
SuocCavanju S n€1Zvjesnoscu 1 rizicima 1 upravljanju njima.

Moderna poduzeca, organizacije i1 institucije su prepoznale da su njihov najveéi kapital

njihovi zaposlenici, ljudi, tj. ljudski resursi.

2.2.  Regrutiranje ljudskih resursa

Regrutiranje ili pribavljanje ljudskih resursa je proces privlacenja za slobodna radna mjesta
kandidata koji imaju sposobnosti, vjestine i osobine potrebne za uspjesno obavljanje poslova i

postizanje ciljeva.?’

Pribavljanje kvalitetnih ljudi vrlo je vazna aktivnost i zadatak funkcije ljudskih potencijala u
organizacijama. O tome koliko se kvalitetno ono obavi, ovise i mnoge druge aktivnosti. Stoga

mu se posveéuje sve vise paZnje, vremena, energije i sredstava.®® Poslovi regrutiranja

% Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 180.
?® Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 181.
%’ Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 289.
*® Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 289.
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(pribavljanja) se izravno nastavljaju na poslove planiranja i predstavljaju

smjernice daljnjeg razvoja funkcije upravljanja ljudskim resursima.?®

Postoje unutarnji (traZzenje kandidata u organizaciji za slobodna ili nova radna mjesta) I

vanjski izvori regrutiranja (pribavljanje kandidata izvan organizacije).
Unutarnji izvori regrutiranja kandidata se mogu podijeliti na: *°

o Oglasavanje — unutarnje oglasavanje slobodnih radnih mjesta jedan je od najces¢ih i
najpopularnijih nacina osiguravanja popunjavanja slobodnih mjesta unutar
organizacije. Obi¢no se oglaSava odredeno vrijeme prije vanjskog oglasavanja. Mora
biti poznato i dostupno svim zaposlenicima i pratiti logiku vanjskog oglasavanja. U
novije doba se primjenjuju suvremeniji oblici oglasavanja- racunalno ili telefonski.

o Preporuke neposrednih menadzera — vazan su izvor znanja i informacija o
zaposlenima, posebice onima kojima neposredno rukovode. Njihova odgovornost je
pradenje uspjesnosti, poticanje usavrSavanja i razvoja karijere neposrednih suradnika.
Oni imaju dvojnu ulogu: informirati zaposlene o mogucnostima koje se javljaju, te
davati informacije 0 uspjes$nosti i moguénostima suradnika, te preporuke za slozenije
poslove koje mogu obavljati.

o Informacije i prijedlozi odjela ljudskih potencijala- slobodna radna mjesta zahtijevaju
analizu i pretrazivanje informacijskih sustava ljudskih potencijala i identificiranje onih
koji po svojim sposobnostima, znanjima i interesima udovoljavaju njihovim
zahtjevima. Neophodan instrument u tome su i planovi sukcesije i promocije, planovi

razvoja individualne karijere 1 sli¢no.
Vanjski izvori regrutiranja mogu se podijeliti na:*:

o Oglasavanje — predstavlja jednu je od vrlo popularnih i naj¢es¢ih metoda privlacenja i
pribavljanja novih ljudi izvana. Organizacija treba procijeniti karakteristike i
motivaciju onih koje zeli privuéi. Funkcija privlaenja kandidata upucuje na vaznost
dizajna 1 sadrZaja oglasa te pridrzavanja temeljnih pravila propagande u njegovu

kreiranju. Suvremene organizacije koriste mnostvo medija za privlacenje potencijalni

» Goié, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D. (2013): Nastavni materijali ,,Uvod u management ljudskih resursa®, Ekonomski
fakultet Split, raspolozivo na: https://moodle.efst.nr/moodle2014/

*® Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 289.

*! Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 302.-317.
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kandidata, a najceSce: dnevni i tjedni tisak, stru¢ne casopise, radio i televiziju,
prirucnike i biltene, promotivni materijali.

Internet danas proSiruje moguénost, brzinu i kvalitetu pribavljanja ljudi, postajuci za to
sve vazniji medij. Omogucava vrlo jeftino i brzo prenoSenje potreba i mogucnosti
zaposlenja Sirom svijeta, ¢ineci trziste rada globalnim.

Izravne prijave i preporuke zaposlenih — to je jeftin nacin osiguranja kandidata za
radno mjesto osobito radi li se o nizim sluzbenic¢kim ili proizvodnim poslovima. Cak i
onda kada nema slobodnih radnih mjesta, to je dobar na¢in da se popuni evidencija
kvalificiranih kandidata da bi ih se pozvalo kad se pojave potrebe.

Agencije za zapoSljavanje — Cest i popularan izvor pribavljanja kandidata, pri ¢emu
postoje dvije vrste agencija: drzavne i privatne. Zavod za zapo§ljavanje je hrvatska
institucija Ministarstva rada i socijalne skrbi koja obavlja mnoge funkcije vezane uz
zaposlenje, pri ¢emu se moze istaknuti vodenje evidencije i informacijske baze
nezaposlenih. S druge strane, privatne agencije za zapos$ljavanje pribavljaju potrebne
ljude za poduzeca i obavljanje nekih poslova, $to je vrlo unosan posao koji se u novije
doba jako S$iri. ,,Head hunter”, je pojam koji se u novije vrijeme cesto koristi za
specijalizirane privatne agencije koje se bave pribavljajem kandidata za vise
menadzerske pozicije, menadzerskih talenata 1 opcenito stru¢njaka za kljucne
organizacijske pozicije.

Obrazovne institucije — jedan od najces¢ih izvora pribavljanja kandidata za
menadZerske razine poslova jesu fakulteti 1 sveuciliSta. Poduzeca nastoje privuci
talentirane studente razvijaju¢i posebne programe za privlacenje, tiskaju brosure s
informacijama o organizaciji, kvaliteti radnog Zivota, poslovima i sli¢no.

Ostali izvori pribavljanja — ljetna praksa i opcenito stru¢na praksa studenata i uc¢enika,
te struéni skupovi i konferencije. Poduzeca se danas sve viSe koriste okupljanjima
stru¢njaka odredenih profesija i zanimanja, da bi na licu mjesta mogla kontaktirati i
privuéi prave kandidate.

Suvremene metode i izvori pribavljanja — kompjuterizirani registri kandidata
omogucuju stvaranje baze podataka o ljudima koji traze posao, Zele promijeniti

sada$nji posao, studenata i onih koji suu tek diplomirali.

Razvoj informacijskih tehnologija je otvorio nove mogucénosti regrutiranja talentiranih

ljudi. Organizacije sve viSe koriste internet upravo u te svrhe. Interaktivna priroda medija

omogucava ispunjavanje anketa kojima pokazuju $to traze od poslodavca i $to mogu
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ponuditi organizaciji. Ankete se odmah obraduju, a pristupnici odmah dobivaju direktnu

povratnu informaciju. %

Pristupnici smatraju da su te stranice odgovorne za zastitu njihovog identiteta buduci da je
upravo taj medij raj za kradljivce identiteta koji objavljuju lazne ponude kako bi doznali

privatne informacije o korisnicima.*®

2.3. Odabir ljudskih resursa

Jedno od najvaznijih poducja menadzementa ljudskih potencijala jest selekcija kvalitetnih
ljudi. Selekcija je postupak kojim se primjenom unaprijed utvrdenih i standardiziranih
metoda i1 tehnika za odredeni posao izabiru oni koji najboje udovoljavaju njegovim
zahtjevima. Pomocu selekcije, organizacija jednostavno odluc¢uje o tome koje ¢e ljude

zaposliti, a koje ne.*

Odabir ljudskih resursa kroz selekciju moze se provesti na dva nacina. Prvi nacin je da se
ispituju osobine, sposobnosti i znanja kandidata, kako bi se utvrdilo koji od njih posjeduje
minimum zahtjeva posla. Drugi nacin je da se najprije ispitaju osobine, sposobnosti i
znanja kandidata koji zahtjeva doti¢ni posao, a zatim se izraduje rang ista kandidata s

obzirom na rezutate, te se odabiru oni kandidati koji imaju najviSe rangove na rang listi.®

Informacije o kandidatima prikupljaju se na razli¢ite naine, kao Sto su banke kandidata,
intervjui, testovi, medicinski pregledi i drugo. Pri tome je veoma vazno da se koriste eticki

standardi koji ukljucuju privatnost i povjerl] ivost.®

Odluka o izboru kandidata je kriti¢na etapa u procesu selekcije s obzirom da se izmedu
viSe kandidata prijavljenih za dati posao mora izvrSiti izbor. Za odluku o izboru su klju¢na

dva faktora: §to kandidat mozZe i §to kandidat hoée.*’

*> Noe, R.A., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright P.M.,: Human Resource Management, seventh edition,
McGraw-Hill Irwin, 2010., str 217.

** Noe, R.A., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright P.M.,: Human Resource Management, seventh edition,
McGraw-Hill Irwin, 2010., str. 220

** Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 333.

* Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2000., str. 389.

** Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2000., str. 390.

* Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2000., str. 404.
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U razmatranju informacija o kandidatima, mogu¢a su dva pristupa, klini¢ki pristup

donosenja odluka za odabir ljudskih resursa i statisticki pristup.

Klini¢ki pristup polazi od informacija o kandidatima. Na temelju toga formira se
predstava o kandidatu koja se usporeduje s poslom, te na temelju te komparacije donosi

odluka.®

Statisticki pristup se inaCe smatra objektivnim, polazi od statisticke obrade odredenih

pokazatelja 1 njihove vaznosti.®
Prilikom odabira kandidata manadzmentu stoje na raspolaganju tri opcije:*

o Zaposliti onog kandidata koji ima najmanje izgleda za neuspjeh - ova strategija je
orijentirana sprjecavanje neuspjeha i osiguranje minimalnog standardnog uéinka.

o Zaposliti onog kandidata koji ima najvise izgleda za uspjeh - strategija je orijentirana
na izbor onih kandidata koji imaju najvise izgleda za uspjeh, §to znaci i na povecanje
uspjeha.

o Zaposliti onog kandidata koji ima najmanje izgleda za neuspjeh i najviSe izgleda za
uspjeh - ovu strategiju je najteze ostvariti s obzirom da kandidat mora imati one odlike
koje ga Cuvaju od neuspjeha, ali istovremeno 1 one koje mu daju izged za uspjeh. S
obzirom da kandidata koji imaju obje vrste osobina ima malo, njihov izbor ¢e biti dosta

tezak.

2.4. Pracenje i ocjenjivanje radne uspjesnosti ljudskih resursa

Temeljni cilj pracenja i ocjenjivanja radne uspjeSnosti je podizanje ople organizacijske
sposobnosti i ostavrivanje strategijskih ciljeva. Niz cijeva je pak specifi¢nije vezano za

menadzment ljudskih potencijala.**

** Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2000., str. 404.
** Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveuilista u Splitu, 2000., str. 404.
** Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveuéilista u Splitu, 2000., str. 404.
* Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 507.
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Slika2: Ciljevi ostvarivanja radne uspjeSnosti

Izvor: Bahtijarevié Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 507.

Slika 2. prikazuje ciljeve ostvarivanja radne uspjeSnosti koji zahtjevaju postavljanje odredenih
standarda i kriterija. Poveéanje radne uspjesSnosti bitna je pretpostavka vece konkurentske

sposobnosti i strategijski je cilj menadzmenta ljudskih potencijala.

Procjena uspjeSnosti sluzi za donoSenje kvalitetnih odluka u svezi s nagradivanjem.
Informacije koje se dobiju procjenom, sluze za profesionalno usmjeravanje i rasporedivanje
ljudi na ona radna mjesta koja bolje odgovaraju njihovim moguénostima.Vazan segment je i
utvrditi ima li osoba ¢iji se rad i uspjeSnost procjenjuje, sposobnosti koje zahtjeva uspjesno

obavljanje posla, ali i razvoj karijere.*?

Pracenje i ocjenjivanje radne uspjesnosti pretpostavka je obavljanja Citavog niza zadataka
upravljanja ljudskih resursa. To je kontinuirani proces vrednovanja i usmjeravanja ponasanja i

rezultata rada u radnoj situaciji. Pretpostavlja razvoj sustava, pokazatelja i metoda pracenja

* Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 505
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radne uspjeSnosti svakog pojedinca. Sastavni je dio upravljanja uspjesnos¢u (engl.

performance management), kao novog i sve vaznijeg zadatka menadZmenta.*

Pracenje uspjesnosti je u interesu i organizacije i pojedinca. Pojedinci zele dobiti informacije
o svome radu, $to im pomaze u evaluaciji, unapredenju i1 usavrSavanju, a time i postizanju
vece uspjesnosti u buducnosti. Oni takoder zele dobiti nagrade 1 moguénost daljnjeg razvoja.
Interes organizacije je dobivanje objektivnih i relevantnih informacija o radnom ponasanju i

uspjesnosti kako bi mogla ocijeniti svoje ukupne moguénosti i postaviti razvojne ciljeve.**

Pracenje 1 ocjenjivanje radne uspjesnosti ljudskih resursa je proces koji se periodi¢no analizira

i planiraju se aktivnosti za njegovo poboljsanje.*

2.5. Razvoj ljudskih resursa

Danas je obrazovanje jedan od najvaznijih oblika upravljanja i razvoja ljudskih potencijala.
Stoga ne ¢udi ¢injenica da suvremena poduzeca sve vise svojih resursa posveéuju upravo

obrazovanju i razvoju ljudskih resursa.

Investicije u razvoj postaju klju¢ni pokazatelj razumijevanja onog Sto se dogada u globalnom
poslovanju i konkurenciji. Znanje postaje temeljni kapital i poluga razvoja. Nedovoljno
ulaganje u obrazovanje i razvoj zaposlenih se navodi kao jedan od klju¢nih razloga gubljenja

udjela na trzistu.*

Ljudski resursi i upravljanje ljudskim resursima u suvremenoj situaciji imaju znac¢aj klju¢nog

faktora za uspjeSnost poslovanja svakog poduzec’:a.47
Razvoj ljudskih resursa ima brojne efekte na cijelu organizaciju i sve njene razine:*®

» Povecava znanja zaposlenih o inozemnim konkurentima i kulturama, sto je od

kriti¢ke vaznosti za uspjeh na inozemnom trzistu.

* Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 505.
* Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 508.
* Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 510.
*® Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 717.
* Goi¢, S., Suvremeni trendovi u organizaciji upravljanja ljudskim resursima, Split, 1998.

* Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 724.
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» Osigurava zaposlenima temeljna znanja i vjeStine potrebne za rad s novim

tehnologijama, kao $to su roboti i raéunalno potpomognuti proizvodni procesi.

» Pomaze zaposlenicima razumjeti kako uspjesno raditi u timovima.

A\

Osigurava organizacijsku kulturu koja naglasava inovacije, kreativnost i ucenje.

» Stvara sigurnost zaposlenih osiguravajuéi nova znanja i nacine doprinosa

kompaniji u uvjetima u kojima se njihovi poslovi i interesi mijenjaju.

* veéa zaposlenost
* potpuna kvaliteta

A

* sniZavanje troskova

* stvaranje vede vrijednosti
* povecanje inovativnosti

= veéa fleksibilnost

= uvodenje promjena

L * decentralizacija

Organizacijski efekti

Individualni efekti

= povecanje radnih
sposobnosti

= stalna zaposiljivost

= fleksibilnost i
prilagodljivost

= vele zadovoljstvo

* razvoj potencijala

= karijera

.

Obrazovanje i
razvoj ljudskih
potencijala

h

Grupni efekti

= timski rad i suradnja
= autonomija

* samokontrola

= feksbilnost

= kvalitetniji odnosi

Konaéni efekti

* povedanje organizacijske i
individualne dobiti

> = povedanje konkurentne

sposobnosti
* razvoj
= prilagodijivost
= diverzifikacija

Slika 3: Potencijalni efekti obrazovanja

Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 725.

Slika 3. prikazuje organizacijske i individualne potencijalne efekte obrazovanja. Konacni se

efekti jednako odnose 1 na organizacije i na pojedince jer povecavaju dobitak i sposobnosti

jednih i drugih.

Vecina poduzeca razvija unutar funkcije ljudskih potencijala posebne jedinice za razvoj

ljudskih resursa, $to zahtjeva visoko kvalitetne strucnjake koji se time bave. Nadalje, taj

proces je povezan s drugim funkcijama ljudskih potencijala kao $to su planiranje, pribavljanje

i selekcija.*®

* Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 725.
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Razvoj i1 obrazovanje ljudskih resursa je iznimno kompleksna funkcija koja zahtjeva
kvalitetno obavljanje Citavog niza elemenata; njezini konac¢ni rezultati ovise o tome koliko je
dobro realizirana svaka pojedinac¢na faza. U fazi utvrdivanja obrazovanih potreba za razvoj

ljudskih resursa klju¢nu ulogu imaju menadzeri.”

2.6. Zastita Zivota i rada zaposlenih

Zakonom o zastiti na radu ureduje se sustav zaStite na radu u Republici Hrvatskoj. Svrha
Zakona je sustavno unapredivanje sigurnosti i zaStite zdravlja radnika i osoba na radu,
sprjeCavanje ozljeda na radu, profesionalnih bolesti i drugih bolesti u vezi s radom.
Poslodavac je obvezan organizirati i provoditi zaStitu na radu, vodeéi pri tome ratuna o
prevenciji rizika te obavjeStavanju, osposobljavanju, organizaciji i Sredstvima, u svim
dijelovima organizacije rada i u svim radnim postupcima neovisno o tome je li u tu svrhu
zaposlio jednog ili viSe stru¢njaka zastite na radu ili je obavljanje poslova zastite na radu
ugovorio s osobom ovlastenom za obavljanje tih poslova. PrenosSenje ovlastenja za

provodenje zaitite na radu ne oslobada poslodavca odgovornosti.>!

Poslodavac je obvezan, uzimajuci u obzir poslove 1 njihovu prirodu, procjenjivati rizike za
zivot 1 zdravlje radnika i osoba na radu, osobito u odnosu na sredstva rada, radni okolis,
tehnologiju, fizikalne Stetnosti, kemikalije, odnosno bioloske agense koje koristi, uredenje
mjesta rada, organizaciju procesa rada, jednoli¢nost rada, statodinamicke i psihofizioloSke
napore, rad s nametnutim ritmom, rad po u¢inku u odredenom vremenu (normirani rad), no¢ni
rad, psihi¢ko radno opterecenje i druge rizike koji su prisutni, radi sprjecavanja ili smanjenja

rizika.>

Poslodavac je obvezan osigurati da sredstva rada i osobna zastitna oprema u uporabi budu u
svakom trenutku sigurni, odrzavani, prilagodeni za rad i u ispravnom stanju te da se koriste u
skladu s pravilima zaStite na radu, tehnickim propisima i uputama proizvodaca tako da u
vrijeme rada ne ugrozavaju radnike. Poslodavac je obvezan, u skladu s ovim Zakonom,

njegovim provedbenim propisima, pravilima zastite na radu, posebnim propisima, odnosno

>0 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 726.

> Obveze poslodavca iz podrudja zastite na radu, dostupno na: http://zuznr.hr/wp-
content/uploads/2016/02/Obveze-poslodavca-prema-Zakonu-0-za%C5%Altiti-na-radu.pdf (15.06.2017.)
*? Obveze poslodavca iz podrugja zatite na radu, dostupno na: http:/zuznr.hr/wp-
content/uploads/2016/02/Obveze-poslodavca-prema-Zakonu-0-za%C5%Altiti-na-radu.pdf (15.06.2017.)
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http://zuznr.hr/wp-content/uploads/2016/02/Obveze-poslodavca-prema-Zakonu-o-za%C5%A1titi-na-radu.pdf

uputama proizvodaca, obavljati preglede, odnosno ispitivanja sredstava rada koja se koriste,
radi utvrdivanja jesu li na njima primijenjena pravila zastite na radu i jesu li zbog nastalih

promjena tijekom njihove uporabe ugrozeni sigurnost i zdravlje radnika.”®

> Obveze poslodavca iz podrugja zatite na radu, dostupno na: http:/zuznr.hr/wp-
content/uploads/2016/02/Obveze-poslodavca-prema-Zakonu-0-za%C5%Altiti-na-radu.pdf (15.06.2017.)
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3. OBUKA, OBRAZOVANJE | RAZVOJ KARIJERE

S obzirom na temu diplomskog rada, u nastavku ¢e se posebno istraziti pojam obuke,
obrazovanja i razvoja karijere. Ova grupa poslova sastavni je dio prethodno objasnjenih
pojedina¢nih grupa poslova funkcije upravljanja ljudskim resursima, ali zbog vaznosti

izucavanja, izdvaja se pod novo poglavlje.

Sve je viSe uspjeSnih poduzeca koja se baziraju isklju¢ivo na razvoj i ulaganje u svoje

zaposlenike, $to danas predstavlja veliki izazov.

Stalno obrazovanje postaje jedan od najvaznijih oblika upravljanja 1 razvoja ljudskih
potencijala. Poduzeca sve viSe svojih resursa ulazu u obrazovanje i stalno obucavanje

zaposlenih. Znanje postaje temeljni kapital i poluga znanja.>*

3.1. Obuka i obrazovanje zaposlenika

U danaSnje vrijeme kada tehnologija brzo napreduje, izuzetno je vazno redovito obucavanje 1
obrazovanje zaposlenika, kako bi se zadrZzao korak s konkurencijom. Obuka obuhvaca sve
zaposlene u poduzecu 1 one koji se tek zaposljavaju. U prvom sluc¢aju obuka ¢e biti usmjerena
na osposobljavanje zaposlenih za uspjes$no obavljanje posla, dok ¢e u drugom slucaju obuka

biti usmjerena na pruzanje dodatnih znanja i vjestina.”

Provodenje obrazovanja u organizacijama kompleksna je aktivnost i zadatak koji se razvija i
obavlja unutar menadzmenta ljudskih potencijala i jedna je od njegovih najvaznijih
podfunkcija. Obrazovanje oznacava $irenje ukupnih spoznaja, znanja, vjestina i sposobnosti
osobe koje ju osposobljavaju za samostalno odlucivanje i djelovanje u razliitim situacijama.

Ono osposobljava za razlicite poslove i stvara podlogu za daljnji razvoj.*®
3.1.1. Obuka

Proces obuke je slozen buduc¢i da sadrzi niz aktivnosti pocevsi od onih koje se odnose na
identifikaciju potreba za obukom, pa sve do vrednovanja rezultata provedene obuke. Da bi se
proces obuke mogao provesti, bitno je da postoje pretpostavke koje se odnose na postojanje

** Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 717.
> Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2008., str. 403.
*® Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 721.
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politike obuke i razvoja kadrova u poduzecu, kao i odgovarajuce organizacije za realizaciju te
politike. Rezultati procesa obuke su visestruki za pojedinca, ali i za poslovanje poduzeca. Sve

navedeno zahtjeva da poduzece kontinuirano ulaze u obuku.”’

POLITIKA OBUKE
IRAZVOJA KADROVA

Y

ORGANIZACHIA ZA
IZVODENJE OBUKE

Y

INDETIFIKACIJA
POTREBE ZA OBUKOM

EVAULACDA PLANIRANJE =
IZVRSENE OBUKE POTREBA OBUKE

TZVODENIE OBUKE.

Slika 4: Osnovne faze procesa obuke
Izvor: Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2000., str. 413.

Slika 4. prikazuje medusobnu povezanost faza procesa obuke i njihovih pretpostavki.

Rezultati procesa obuke su viSestruki i to za same zaposlenike, a i za poduzece kao cjelinu.
. v T . 58
Vecina se autora slaze u tome da postoje Cetiri temeljne faze procesa obuke:

1) identifikacija potreba za obukom (potrebno je ustanoviti u kojoj su mjeri zaposlenici
usvojili osnovne vjestine za rad),
2) planiranje potreba za obukom ( podrazumijeva metode i tehnike za provedbu obuke, te

ciljeve koji se Zele postici)

>’ Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveugilista u Splitu, 2000., str. 413.

>® Buble, M.: Menadzment, Split: Udbenici Sveugilista u Splitu, 2006., str. 275.
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3) izvodenje obuke (metode obuke menadZzera i nemenadzera, obuka na poslu i izvan
posla),
4) evaluacija provedene obuke (u kojoj su mjeri ostvareni postavljeni ciljevi i je su li

obukom postignuti zeljeni efekti).

Potreba za obukom posljedica je niza promjena koje se svakodnevno dogadaju u poduzecu, a

koje bi se mogle grupirati na sljedeéi na¢in:*
= promjene u proizvodnoj orijentaciji poduzeca,
= promjene u trziSnoj orijentaciji poduzeca,
= promjene u tehnoloskoj koncepciji obrade materijala,
= promjene u tehnoloskoj koncepciji obrade informacija,
= promjene u tehni¢koj osnovici proizvodnje,
= promjene u sirovinama, materijalu i drugim inputima,
= promjene u organizaciji i upravljanju,

= promjene u ljudskim resursima.

3.1.2. Metode obuke nemenadzera i menadzera

Obuka obuhvaca kako ve¢ zaposlene u poduzecu, tako i1 one koji se tek zapoSljavaju.
Neophodno je organizirati takav oblik obuke u kojem ¢e novozaposleni biti upoznati s
poduzecem kao cjelinom, organizacijskom jedinicom u kojoj ¢e raditi, kao i s poslom kojeg
¢e obavljati. Novozaposleni nisu iskljucivo pocetnici, ve¢ 1 iskusni ljudi, to znaci da ukupni
kontingent kadrova ¢ine, kako oni koji prvi put obavljaju doti¢ni posao, tako i oni koji ve¢

imaju iskustva.®

Metoda obuke kadrova je klju¢an element procesa obuke, a koju ¢e se metodu upotrijebiti

bitno odreduje program obuke, odnosno vrsta posla za kojeg se vrs$i obuka. Razlikuju se

> Buble, M.: Menadzment, Split: UdZbenici Sveuéilista u Splitu, 2009., str. 403.
® Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveugilista u Splitu, 2009., str. 404.
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metode obuke nemenadzera i metode obuke menadzera. Metode obuke nemenadzera se mogu

podijeliti u:**

1. metode obuke nemenadZzera na poslu, koje se izvode na nacin da menadzer najnize razine
preuzima funkciju instruktora, odnosno osobe koja ¢e uz rad svakodnevno i trajno vrsiti

obuku kadrova kako bi stekli odredena znanja i vjestine.

2. metode obuke nemenadZera izvan posla, koje se primjenjuju za poslove i zadatke djelatnika

koji se ne planiraju za menadzerska radna mjesta.
Obuka izvan posla omogucuje promjenu brojnih metoda od kojih su najpoznattije:62

Metoda rasprave - zahtijeva da polaznici odnosno sudionici posjeduju izvjesna znanja kako bi

se mogla vrsiti razmjena misljenja.

Metoda obuke u razredu - provodi se u posebnim prostorijama opskrbljenim svim potrebnim
nastavnim pomagalima. Ovakav oblik obuke omogucava velik broj polaznika uz minimalan

broj instruktora.

Metoda programirane nastave - koristi knjigom, priru¢nikom ili aparatima za ucenje, kako bi

se prezentirali predmetni sadrZaji.

Obuka uz pomo¢ kompjutora - u velikoj je upotrebi, a ovakav naéin obuke oslobada

instruktora rutinskog aspekta i omogu¢ava mu da se posveti vlastitom razvoju.

Metoda simuacije - koristi simulatore za uvjezbavanje polaznika. Koristi se u onim

slu¢ajevima kada je neprakti¢no, rizicno ili skupo koristiti stvarna sredstva za rukovanje.

Nadalje, metode obuke menadzera dijele se na:%

1. metode obuke menadzera iskustvom na poslu, a one se temelje na stjecanju iskustva
menadzera u obavljanju menadZerskih poslova te na aktualnoj praksi i iskustvu pri ¢emu

menadzer ima mogucénost djelovanja pod pritiskom stvarnosti uce¢i se na greskama.

®! Ekonomski fakultet Zadar: Menadzment, raspoloZivo na:
http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/2_godina/menadzment/menadzment 15.pdf (15.06.2017.)
*2 Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2000., str. 418.

® Ekonomski fakultet Zadar: MenadZment, raspoloZivo na:
http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/2_godina/menadzment/menadzment 15.pdf (15.06.2017.)
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2. metode obuke menadZera iskustvom izvan posla, a koriste se kao metode stjecanja iskustva

igranjem uloga, rjeSavanjem menadzerskih problema, simulacijom, treningom i sl.
U metode menadzera iskustvom na poslu spadaju:®*

Poucavanje - uloga instruktora se dodjeljuje nadredenom koji s podredenim uspostavlja

kontinuirani tijek instrukcija, komentara i sugestija.

Dodjeljivanje pomocnika - nalin stjecanja menadzerskog iskustva u kojem se nekom

menadZeru dodjeljuje jedan ili viSe zaposlenika.
Rotacija na poslu - na¢in stjecanja iskustva u kojem kandidat mijenja razlicite poslove.

Lateralni transfer - oblik rotacije posla koja se odvija popre¢no po strukturi menadzmenta. To
s aspekta kandidata ne mora znaciti nikakvu promociju na viSu razinu, ve¢ samo primjenu

njegova znanja na sli¢na podrucja.

Dodjeljivanje projekata i odbora - dovodi kandidate u poziciju da vode, na ovaj nacin stjecu
iskustvo u vodenju koje im pomazu da s vremenom mogu preuzeti odgovarajuce pozicije u

organizaciji.

Prisustvovanje sjednicama Staba - naCin obuke u kojem se kandidati dovode u ambijent

raspravljanja 1 odluc¢ivanja o odredenim problemima izvan njiova neposrednog iskustva.

U metode menadzera iskustvom izvan posla spadaju:65

Metoda studija slucajeva — gdje se kod obu¢avanja menadzera koriste slucajevi iz poslovne
prakse. U ovoj se metodi pod slu¢ajem podrazumijeva opis tipicnog poslovnog dogadaja s

kojim se menadzment nekog poduzeca susreo.

Metoda ,,obuke u kosari* - simulira stvarnu situaciju. U ovoj situaciji, polaznicima se podjele
dokumenti koji objaS$njavanju pojedinu situaciju a polaznici trebaju naci rjeSenje i predloziti

odgovarajuce odluke.

* Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2000., str. 420.
® Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2000., str. 420.
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Grupna diskusija bez voditelja - pretpostavlja grupni rad, polaznici su prepusteni sami sebi da

traze adekvatna rjeSenja, pri cemu se ocjenjuje vjestina efektivnosti rada u grupi.

Metoda menadzerskih igara - metoda u kojoj polaznici igraju razlicite igre na primjeru nekog

hipotetickog poduzeca.

Metoda igranja uloga - temeljena na simulaciji uloga pojedinaca u zadanoj situaciji, polaznici

stjeCu iskustvo za rjeSavanje stvarnih situacija.

Metoda laboratorijske obuke - ima za cilj razviti senzitivnost kod svakog polaznika, te ih

potaknuti da iznose svoja sikustva, osjecaje i emocije.
Metoda modeliranja ponasanja - ima zadatak ucenja kako postaviti svoje pnasanje na radu,
ova metoda se pokazala uspjeSnom u povecanju efikasnosti rada radne grupe.

Obuka moze: %

» Osigurati da zaposlenici imaju osnovne vjestine za rad s novim tehnologijama, kao §to

su proizvodni procesi koji se temelje na uporabi racunala.

» Pomo¢i zaposlenicima da shvate kako uspjesno raditi u timovima, kako bi pridonijeli

kvaliteti proizvoda i usluga.
» Pobrinuti se da kultura tvrtke naglasava inovaciju, kreativnost i ucenje.

» Podrzati sigurnost zaposlenja omogucavanjem novih na¢ina njihovog doprinosa tvrtki

kada se mijenjaju njihovi poslovi, interesi ili im vjeStine postaju zastarjele.

» Pripremiti zaposlenike za medusobno prihvacanje i uspjesniju suradnju.
3.1.3. Obrazovanje

Vaznost obrazovanja porasla je, kako svjetsko gospodarstvo postaje sve slozenije i

povezanije, te je u 21. stolje¢u sve vaznija potreba za dobro obrazovanim radnicima. Priroda

zaposlenja se mijenja — trend ide prema visoko kvalificiranim “specijaliziranim radnicima.”®’

* Gilliam, P., Goldstein, I.1.: Training Systems Issues in the Year 2000, American Psychologist 45, 1990., str.
134-143.

®” Virban, S.,:Andragoski glasnik: Glasilo Hrvatskog andragoskog drustva, Upravljanje i razvoj ljudskih resursa
u obrazovanju, Vol.14,No.1,2010. dostupo na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=152453 (15.06.2017.)
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Golema sredstva koja suvremene kompanije troSe na obucavanje na poslu govore o njegovoj
vaznosti 1 rasprostranjenosti. Glavna svrha obrazovanja na poslu je da se mnogo toga uci
promatranjem kako rade oni koji posao dobro poznaju i imitiranjem njihova ponaSanja.
Organizacije koje primjenjuju ovakav tip treninga trebaju jasno definirati politiku, ali i
precizirati tko ju treba provoditi i tko je odgovoran za njenu uspjeSnost. Ne treba zaboraviti da

one koji obudavaju druge treba pomno izabrati i obugiti za to, te im dati potreban materijal.®®

o e .69
Opci ciljevi obrazovanja su:

1) radna uspjesnost,

2) aktualiziranje znanja iz novih tehnologija,

3) izbjegavanje =zastarijevanja znanja i usporavanja pracenja novih tehnologija iz
odredene struke,

4) usmjeravanje buducih zaposlenika ili buduc¢ih kadrova.

Posebni ciljevi obrazovanja su usmjereni specifiénim zadacima pojedinih stru¢njaka koji
moraju biti obrazovani za izvrSenje takvih zadataka = predstavljaju to¢no odredeni segment

ponasanja ili buduée uspjesnosti koja ée se ostvariti obukom za neki posebni zadatak.™
Op¢i 1 posebni ciljevi imaju zajednicke interese: "t

1) razvijanje radnih navika i metoda rada koje daju optimalne rezultate,
2) motivacija i interes za daljnjim uc¢enjem i usavr$avanjem,
3) razvijanje pozitivnog stava svih kadrova prema radu ciljevi obrazovanja za

organizaciju moraju biti u skladu s osobnim ciljevima zaposlenika.”

Neki od najvaznijih razloga ulaganja u obrazovanje j esu:”

e promjene u tehnologiji koje uzrokuju veliko zastarijevanje znanja i stalno zahtijevaju

nova znanja i permanentno obrazovanje,

® Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 747.
* Ekonomski fakultet Zadar: MenadZment, raspoloZivo na:
http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/2_godina/menadzment/menadzment_15.pdf (15.06.2017.)
’® Ekonomski fakultet Zadar: Menadzment, raspoloZivo na:
http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/2_godina/menadzment/menadzment_15.pdf (15.06.2017.)
™ Ekonomski fakultet Zadar: MenadZment, raspolozivo na:
http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/2_godina/menadzment/menadzment 15.pdf (15.06.2017.)
72 Ekonomski fakultet Zadar: Menadzment, raspoloZivo na:
http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/2_godina/menadzment/menadzment 15.pdf (15.06.2017.)
"3 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 718.
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e povecanje u kompleksnosti, turbulentnosti i neizvjesnosti poslovne okoline koja trazi
veca i drugacija znanja i stavlja ljude i njihov razvoj u prvi plan, ne samo razvoja nego

I opstanka organizacije,

e moderno poslovanje trazi nove vjeStine, a to su interpersonalne i komunikacijske
vjestine, vjestine upravljanja konfliktima, vremenom te nove oblike djelotvornosti i

izvornosti,

e Sirenje jaza izmedu sve vecih zahtjeva rada i aktualnih znanja na trzistu rada, Sto znaci
da suvremeno poslovanje sve vise zahtijeva neka znanja i vjestine koje se ne obraduju

dovoljno u formalnom procesu obrazovanja,

sustav obrazovanja, poslovni zivot 1 zahtjevi rada imaju razli¢itu dinamiku, pri ¢emu

je dinamicnost ovog drugog mnogo veca, a promjene mnogo brze.

Zaposlenicima je omoguceno formalno i neformalno obrazovanje. Formalno obrazovanje
podrazumijeva znanje steceno u redovitom obrazovnom sustavu, dok se neformalno sastoji od

programa posebno oblikovanih za zaposlenike tvrtke.™

Nakon provedbe svakog obrazovnog programa trebalo bi se zapitati: Je li provedeni program
postigao postavljenje ciljeve 1 opravdao uloZena sredstva? Moze li se poboljSati? Programi
obrazovanja i izobrazbe skupi su i menadZeri moraju biti sigurni da su uéinkoviti. Cak i u
ozbiljnim obrazovnim naporima nije izvjesno hoce li oni uroditi Zeljenim rezultatom. Osim
toga, 1 uspjeSan program obrazovanja moze se poboljSavati. To je moguce na temelju

povratnih informacija koje se dobiju evaluacijom.”

Evaluacija je sustavno prikupljanje, obrada i interpretacija podataka o obrazovnoj aktivnosti i
njezinim ucincima. Podatci se prikupljaju tijekom i1 nakon provedbe obrazovne aktivnosti, ali
pristup evaluaciji i metodi evaluacije planiraju se znatno ranije, u fazi oblikovanja

obrazovnog programa.”’®

7 Sverko, B: Ljudski potencijali: Usmjeravanije, odabir i osposobljavanje, HRVATSKA SVEUCILISNA
NAKLADA, 2012. str. 148
7> Sverko, B: Ljudski potencijali: Usmjeravanje, odabir i osposobljavanje, HRVATSKA SVEUCILISNA
NAKLADA, 2012. str. 148.
’® Sverko, B: Ljudski potencijali: Usmjeravanije, odabir i osposobljavanje, HRVATSKA SVEUCILISNA
NAKLADA, 2012. str. 148.

33



Dva klju¢na aspekta evaluacije odreduju njezinu vrijednost:’’

» RAZINE EVALUACIISKIH KRITERIJA

1. Reakcije sudionika - prvo $to se moze uciniti u evaluaciji obrazovnog programa jest

ispitati reakcije sudionika u obrazovnom procesu, odnosno ispitati §to ucenici misle i

osjecaju o programu obrazovanja u kojem su sudjelovali.

. Provjera naucenog — neposredni ishodi ucenja jesu nova znanja i1 vjeStine, te

promjene u stavovima. Ljestvicu stavova moze se primijeniti prije obuke i nakon
obuke i na taj nacin doznati pokazuju li dobiveni rezultati ocekivanu promjenu

Znanja i vjestina.

. Promjene u ponasanju — stjecanje znanja nije konacni cilj obrazovnih programa, ljudi

ne uce samo da bi nesto naucili, nego da im to pomogne u zivotu. To posebno vrijedi

za programe strucne izobrazbe.

. Postignuti rezultati — osobito su relevantne sve one promjene u ponasanju pojedinaca

koje se ocituju u postignutim rezultatima rada. Organizacija ulaZze u obrazovanje da

poveca svoju ucinkovitost i konkurentnost.

> NACRT EVALUACIISKOG ISTRAZIVANJA

Nacrt evaluacijskog istrazivanja metodoloski je obrazac koji odreduje $to ¢e se opazati ili

mjeriti, koliko puta i kada, te koliko ¢e sudionika biti uklju¢eno. Bit je evaluacije da se

ustanovi je 1i u nekoj kriterijskoj varijabli nastalo poboljSanje upravo zbog obrazovne

intervencije, tj. provedenog programa izobrazbe.”

Neprijeporno je da menadzeri i zaposleni danas moraju brinuti o zastari znanja koje

posjeduju. Mozda su ta znanja nekad zadovoljavala potrebe poduzeca, medutim danas nisu

vise dovoljna. Permanentno, cjelozZivotno obrazovanje (Skola, seminari, predavanja)

vjerojatno su najbolje sredstvo za odrzavanje tih koraka. Zbog ekonomiziranja s vremenom,

. ) ey . . C e ey L7
doduse, valja dobro procijeniti cemu obrazovanje moze doprinijeti, cemu ne moze.

9

77 Sverko, B: Ljudski potencijali: Usmjeravanje, odabir i osposobljavanje, HRVATSKA SVEUCILISNA
NAKLADA, 2012. str. 148-153.

’® Sverko, B: Ljudski potencijali: Usmjeravanje, odabir i osposobljavanje, HRVATSKA SVEUCILISNA
NAKLADA, 2012. str. 148-153.

™ Marugi¢ S.:Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, Nacionalna i sveuéilisna knjiznica Zagreb, 2006., str.

234.
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Znanje i obrazovanje, polazeéi od globalizacijskih kriterija, imperativ su u razvoju ljudskih
potencijala. Svrha svakog sustava jest povezati proces znanja sa zahtjevima razvoja
gospodarstva 1 trziSta rada te generirati Sto vise strunog i obrazovanog kadra, a time
omoguciti trajnu zaposljivost, smanjiti nezaposlenost i razvijati sustav znanja i obrazovanja,
tj. cjelozivotnog ucenja. Razvoj poduzetni§tva kljucni je ¢imbenik svakog konkurentnog

gospodarstva i potreban je stalni i sustavni razvoj.®
3.1.4. Ciljevi i znacajke obrazovanja

U procesu obrazovanja bitno je utvrditi ciljeve koji se Zele postici.

Ciljevi su polaziste za koncipiranje obrazovnih programa, ali i temelj za utvrdivanje kriterija
procjene njihove uspjeSnosti. Najvazniji ciljevi 1 znacajke kojima je obrazovanje najcesce

usmjereno:

= Cilj obrazovanja je podizanje konkurentske sposobnosti organizacije. Stalno
obrazovanje i podizanje ukupne obrazovne razine svih zaposlenika postaje
najdjelotvorniji nacin podizanja op¢e organizacijske uspjesnosti.

= Kako bi se poboljsala radna uspjesnost, najprije se zapocinje s onim zaposlenicima s
nezadovoljavaju¢im u¢inkom. Smanjenje radne uspjesnosti i nemogucénost postizanja
postavljenih standarda Cesto prate prelazak na nove poslove.

» Aktualiziranje znanja i vjestina predstavlja tehnoloski napredak i promjene u okolini i
poslovanju traze stalno unapredivanje vjestina i znanja.

= Uz sve navedeno, mora se izbjegavati menadzersko zastarijevanje koje se moze
definirati kao propust da se drZi korak s novim metodama 1 procesima.

= Trening je takoder jedan od vaznih nacina rjeSavanja mnogih organizacijskih
probema.

= Dolazak novih zaposlenika u organizaciju zahtjeva njihovo usmjeravanje i uvodenje u
odredeni organizacijski proces.

» Vazno je osigurati obrazovanje koje omogucava uspjeSnu menadzersku sukcesiju
kvalitetnog managementa. Organizacije koje ne pruzaju takve mogucnosti, Cesto gube

svoje najsposobnije ljude.

80 Sudarié, Z.: Ucenje za poduzetniStvo, Vol.2, No.1, 2012. dostupno na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=192290 (15.06.2017.)
®! Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 737.
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3.1.5. Metode i model procesa obrazovanja

Razli¢ite metode su redovito vezane uz specificne ciljeve 1 programe obucavanja i
obrazovanja. Tu spadaju metode obrazovanja na poslu i izvan posla. U metode obrazovanja

na poslu spadaju:®?

Individualne instrukcije - imaju ulogu obucavati zaposlenike na radnom mjestu, upucivati ga i
demonstrirati mu kako treba obavljati neku aktivnost ili zadatak. Zaposlenik te zadatke

obavlja pod nadzorom instruktora.

Rotacija posla - omogucava zaposlenicima dobivanje iskustva u obavljanju razli¢itih vrsta
specijaliziranih poslova. Na taj se na¢in $iri znanje i osigurava raznoliko iskustvo. Cesto se

upotrebljava kod managera koji se sustavno rotiraju na razli¢itim poslovima.

Strucna praksa (naukovanje) - oblik obucavanja koji usko povezuje teoriju i prakticni rad.

Predstavlja dvojni sustav obrazovanja u kojem se jedan dio provodi u $koli, a drugi u praksi.

Pripravnicki staz - oblik obucavanja koji se izrazito prakticira. Novopridoslice u poduzecéu se
upoznaju s poslovanjem 1 specificnim poslom za koji su izabrani. Podrazumjeva proces

socijaliziranja novih djelatnika ne samo s poslom, nego i s kulturom organizacije.

Mentorstvo - osigurava usmjeravanje, vodenje i brzi razvoj. Programi mentorstva se
upotrebljavaju za povecanje vjerojatnosti i brzine transfera nauc¢enog tijekom obrazovanja u

radnu situaciju i obavljanje posla.

Studentska praksa - predstavlja nacin da studenti tijekom studija dobiju stvarno radno i

posovno iskustvo. Ono bi trebalo biti zajednicki interes poduzeca i fakulteta
Uz provedbu obuke na poslu, postoje i metode obrazovanja izvan posla.®®

Jo$ uvijek cesto upotrebljavana i popularna metoda prenoSenja znanja jesu predavanja.®
Popularna su stoga $to mogu efikasno prenositi veliku koli¢inu informacija velikoj grupi ljudi.
Pogodna su za prenoSenje teorijskih znanja 1 konceptualnih nacela potrebnih za obavljanje

slozenih poslova i rjeSavanje kompleksnih problema koji zahtijevaju njihovu primjenu.

#2 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 745.-748.
% Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 749.
# Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 749
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Osim predavanja, koriste se i druge metode i tehnike obrazovanja izvan posla, a redom su

t0:®°

Audiovizualne tehnike - danas se sve viSe koriste u obrazovnim procesima. Popularni su
edukativni filmovi koji na zabavan nacin prenose znanja i1 obucavaju u postupcima i

tehnikama rjeSavanja razlicitih problema.

Programirano ucenje - sustavna metoda obucavanja vjeStina nekog posla koja ukljucuje
prezentiranje pitanja i ¢injenica, omogucava sudionicima da na njih odgovore 1 neposredan

feedback.

Ucenje pomocu racunala - suvremena informacijska tehnologija, kod koje racunalo
omogucava multimedijske treninge koji kombiniraju tekstualne, filmske, graficke i auditivne

sastavnice.

Interaktivni video - kombinira prednosti videa i racunalno vodenih instrukcija i obi¢no sluzi
za obuCavanje i1 usavrSavanje tehnickih i interpersonalnih vjeStina. Mnoga se poduzeca

pocinju njime koristiti u obuc¢avanju svojih zaposlenika.

Konferencije i rasprave — predstavljaju znatan dio obrazovanja usmjerenog na probleme
organizacije, nove ideje, tehnologije teorije i pristupe, pri ¢emu se omogucava dvosmjerna

komunikacija i feedback.

Obucavanje u simuliranim radnim uvjetima - odnosi se na obucavanje izvan posla u
simuliranoj radnoj situaciji i opremi koja predstavlja istu vrstu strojeva i instrumenata koji se

koriste na poslu.

Metoda slucajeva - od sudionika zahtjeva da identificiraju i analiziraju specificne probleme,
razviju alternativna rjeSenja i preporuce najbolje za konkretan problem. Najcesce je usmjerena

na poboljsavanje vjestina, grupnog odlucivanja i prac¢enja grupne dinamike.

Ostale metode su igranje uloge gdje sudionici dobivaju konkretne uloge u rjeSavanju
odredenih organizacijskih ili stvarnih poslovih poblema, zatim poslovne igre koje simuliraju
situacije iz stvarnog zZivota menadzera, te trening osjetljivosti kojemu je cilj podizanje svijesti

o osjecajima dugih.

% Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 749-752.
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3.2. Razvoj karijere

Za razliku od obuke koja je orijentirana na posao, razvoj karijere je orijentiran na pojedinca i
njegove potencijale. On je uvijek vezan uz stjecanje novih znanja, vjeStina i sposobnosti koje

omogucavaju pojedincu preuzimanje novih, sloZenijih poslova.86

Kada se govori o razvoju karijere potrebno je istaknuti da na njega utjecu brojni faktori, pri

¢emu se najcesce spominju sljedece Cetiri grupe utjecajnih faktora:®’

> osobni faktori
» ekonomski, socijalni i politicki trendovi
» trziste radne snage

» financijske konsideracije

Osobni faktori su upravo oni koji razlikuju pojedince unutar skupine. Svaki pojedinac ima

svoj interes djelovanja koji utjeCe na njegov izbor karijere.

Ekonomski, socijalni 1 politi¢ki trendovi — potroSaci sa svojim navikama uvelike utjeu na
raspolozivost razli€itih poslova. Pod tim utjecajem svakodnevno nestaju jedni, a pojavljuju se

drugi poslovi. Op¢i trend je odumiranje proizvodnih zanimanja, a rast usluznih.

Starost 1 interes ljudi utjecu na karakteristike trzista rada. Ljudi Zive duze, pa raste potraznja

za dobrima i uslugama.

Financijske konsideracije — visina place vazan je faktor utjecaja na odluke o karijeri. Medutim
to nije jedini faktor s obzirom da poduzece koristi i druge oblike kompenzacija kao nagradu

za izvrseni rad.

Pojam karijere ponekad se zamjenjuje s profesionalnim razvojem, zivotnim putem,
napredovanjem, iako se ne radi o potpuno istim pojmovima. Pod karijerom se uvijek misli na
vrijeme djelatne sluzbe. Definira se kao individualan pogled na slijed stavova i ponaSanja
vezanih uz posao kroz radni vijek koji se takoder prenosi na sve druge Zivotne radnje za to

vrijeme.®®

% Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2009., str. 416.

¥ Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveuéilista u Splitu, 2009., str. 416.

% Marusi¢ S.:Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, Nacionalna i sveucili$na knjiznica Zagreb, 2006., str.
225.
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3.2.1. Znacenje razvoja karijere

Pojedinci su vise zainteresirani za razvoj vlastite karijere nego li za razvoj posla i poduzece

ima koristi, jer tako dobiva kvalitetnije ljudske resurse.®®

U nastavku su nabrojeni specifi¢ni razlozi zasto je za ¢ovjeka znacajan razvoj karijere:*

» Posao je osnova temeljem koje se moze posti¢i kvaliteta zivota, jer u sebi sadrzi

mogucnost za zadovoljavanjem gotovo svih potreba.

» Rad je nacin da se postigne socijalna jednakost i oslobodenje. Sva poduzec¢a morala bi za

novo zaposljavanje biti posebno stimulirana.

» Ocekuje se da ¢e radnik mijenjati poduzeéa i1 radna mjesta unutar poduzeca, to ce

prvenstveno biti oni sposobniji, za koje su poduzeéa narocito zainteresirana.

» Menadzeri koji poznaju teoriju motivacije moc¢i ¢e bolje shvatiti interese i dinamike

razvoja karijere.

» Promjene u poslu utjeCu na razvoj karijere pojedinca. Spoznaja o tome potaknut Ce
menadere da u promjenama podjednako racunaju na Zeljeni cilj kao i na moguénost

zaposlenih.

Razumijevanje mehanizma razvoja karijere od strane zaposlenih pridonosi postovanju samih

sebe.

3.2.2. Strategija planiranja karijere

Strategija podrazumijeva anticipiranje plana aktivnosti i nacina otklanjanja utvrdenih
nedostataka, odnosno koriStenja prednosti, kako bi se ostvarili ciljevi. Svaka aktivnost koja
ima srednjoro¢nu ili dugoro¢nu realizaciju u realnom vremenu, podrazumijeva utvrdivanje

strategija, pomocu kojih bi se na efikasan i prihvatljiv nac¢in doSlo do odredenog cilja.

* Buble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2009., str. 416.
* Marusi¢ S.:Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, Nacionalna i sveucili$na knjiznica Zagreb, 2006., str.
226.
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Strategije mogu biti razlicitih vrsta i kategorija, u ovisnosti od naSih osobina, individualnih

potreba, motiva, ciljeva, raspolozivog vremena.”!

Prva faza u razvoju karijere je faza uvodenja u posao, ispitivanje ciljeva, mogucnosti i snaga,
faza orijentacije i ucenja. Slijedi faza napredovanja gdje se sti¢e sigurnost i samostalnost u
radu, dolazi do napretka, a samim tim i povecanja samopouzdanja i kompetentnosti. Treca
faza u razvoju karijere predstavlja ili potrebu osobe da se ustali na odredenoj poziciji ili
poziciji ili krizu karijere, gdje se preispituje zivotni stil, profesionalni ciljevi i sl. Posljednja
faza je tzv. zrela karijera, faza povlacenja i opadanja aktivnosti, iako u prvom dijelu ove faze
osoba moze mnogo doprinijeti organizaciji. Kako se govori o razvoju Karijere, izgleda kao da
je u pitanju uzlazna putanja, ali to nije uvijek slucaj. Pazljivim planiranjem razvoja karijere,
odabirom pravog zanimanja, organizacija u kojima rade, zaposlenici daju sebi moguénost da

dostignu maksimum razvoja svojih radnih potencijala.”

visoka
1. faza 2. faza 3. faza 4. faza
uspostavijanje napredovanje odrzavanje zrela karijera

uspjesnost

N~

niska

Slika 5: Faze razvoja karijere

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 841.

Slika 5. prikazuje Cetiri faze razvoja karijere. 1z slike se vidi da su mogucée znatne varijacije u
pojedinim fazama razvoja karijere, a ovise o individualnim karakteristikama i drugim
faktorima koje utjecu na razvoj karijere. U kojem ¢Ce se smjeru kretati karijera bitno odreduje

sukladnost individuanih osobina i organizacijskih potreba.

9 Popovi¢, M., Luki¢, A., Zdjelari¢, P.: Vestina upravljanja sopstvenom karijerom, br.2, 2012., raspoloZivo na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=192325 (22.06.2017.)
%2 Vijesti.me; raspolozivo na : http://www.vijesti.me/zivot/sve-faze-razvoja-karijere-70339 (22.06.2017.)
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Kada su u pitanju planske aktivnosti pojedinaca u razvoju Kkarijere, potrebno je precizno

navesti korake koji to obuhvacaju:*

o Samoprocjena predstavlja ostvarivanje uvida u svoju osobnost i sposobnosti, vjestine,
znanja i interes je prvi 1 najtezi korak za svakog pojedinca. Osnovni cilj samoprocjene

je da se utvrde prednosti i ograni¢enja, kao i na¢in njihovog prevladavanja.

o Utvrdivanje dugoro¢nih osobnih i profesionalnih ciljeva predstavlja drugi nezaobilazni
korak u strategiji planiranja karijere. Vazno da ciljevi budu realisticni dovoljno
izazovni, ali 1 dostizni, jer neostvarivanje postavljenih profesionalnih ciljeva moze biti
snazan udarac egu i ozbiljno poljuljati samopouzdanje. Ciljevima treba pristupiti
fleksibilno.

o Za ostvarivanje ciljeva karijere potrebni su i odgovarajuci ustupci u okruzenju. Zato je
neophodno analizirati prijetnje i $anse koje nam okruZenje nudi. To zahtjeva
sagledavanje sadasnjih, ali i buduc¢ih tokova odnosno odgovaraju¢e predvidanje

faktora okruzenja i fokusiranje na one faktore koji su kriticni za ostvarenje ciljeva.

o Planiranje karijere zahtijeva da se Sanse i prijetnje okruZenja usporede sa snagama i
slabostima. Istovremeno potrebno je utvrditi mogucnosti 1 puteve za otklanjanje

nedostataka u smislu dodatnog obrazovanja i obuke.

o Na osnovu $ansi koja nam se pruzaju u okruzenju i prednosti i slabosti svaki pojedinac
treba utvrdit strateSke alternative koje ¢e mu omoguciti koristenje individualnih snaga
1 Sansi okruzenja, te izbjegavanje prijetnji. Zato je neophodno sagledati sve Cinjenice

koje utjeCu na karijeru i utvrditi alternativne moguénosti tj. opcije.

o Sljedeca faza u planiranju karijere zahtjeva racionalan izbor odgovarajuc¢ih alternativa-
strateSki izbor. U ovoj fazi znacajnu ulogu igraju osobne vrijednosti i interesi.
Strateski, mogu zahtijevati kompenzaciju i procjenu trenutka za odredene akcije.
Strategije mogu biti usmjerene na poboljSanje Sansi, tj njihova kombinacija kao

optimalna mogu¢nost.

3 Popovi¢, M., Lukié, A., Zdjelari¢, P.: Vestina upravljanja sopstvenom karijerom, br.2, 2012., raspoloZivo na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=192325 (22.06.2017.)
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3.2.3 Utjecaj obuke, obrazovanja i razvoja karijere na uspjesnost poduzeca

Poduze¢a shvacaju da ulaganje u obrazovanje zaposlenika poboljSava ukupnu uspjesnost
organizacije. Razvoj zaposlenika najbolje funkcionira kada ljudski resursi poti¢u kulturu koja
nagraduje uspjesne zaposlenike. Za cjelokupnu uspjesnost poduzeca, sve razine organizacije
se trebaju kontinuirano poboljSavati. Zaposlenici se viSe angaziraju oko poduzeca koja im

nude priliku za osobni rast i razvoj.**

Velik broj zaposlenika ima odredene slabosti prilikom izvrSavanja odredenih zadataka.
Program obuke i obrazovanja ¢e poboljsati vjestine koje su zaposlenicima potrebne za rad u
poduzecu. Programi obuke i obrazovanja dovode sve zaposlenike na viSu razinu i osiguravaju
im sli¢na znanja i sposobnosti. Na taj nac¢in smanjuju se slabe veze unutar organizacije i jaca
se zajedni$tvo medu zaposlenima. Pruzanje obuke i obrazovanja je bitno, jer se tako stvara
educirano osoblje sa zaposlenicima koji se mogu osloniti jedni na druge, te prema potrebi
raditi u timovima, ali i samostalno izvrSavati radne zadatke bez nadzora. Zaposlenici koji
produ obuku u stanju su bolje obavljati svoj posao od onih koji ne prolaze programe obuke.
Zbog toga postaju vise kompetentni 1 brzo prihvacaju promjene koje su ¢este u industriji. Sve

to pomaze i samom poduzecu da zadrzi vodeci polozaj na trzistu.*

Razvoj zaposlenika u poduzeéu baziran je na stjecanja znanja i vjeStina, ali 1 ukupnu
uspjeSnost poduzeca. Kako se povecava razina znanja, tako se povecava i intelektualno
ponasanje. To zaposlenicima omogucéuje nove izazove na radnom mjestu i1 napredak u

organizaciji.*®

Moderno ¢e poduzece uciniti sve za zadovoljstvo radnika, jer zadovoljan Covjek unapreduje
meduljudske odnose, potice motivaciju, proizvodnost i poveéava dobit. Ipak, poduzece je
malo “sebi¢no”, kada kroz napredovanje gleda prije svega mogucénost veée dobiti, investicije,
prosirenje, pa preko svojih menadzera donosi odluke o tome koga unaprijediti, kada, kako,
kojom brzinom. Sto se zajedni¢kih ciljeva ti¢e i pojedinac i poduzeée imaju iste. Definirajuéi

razvijanje karijere kao proces koji se odvija u citavom vremenu radnog Zivota, koji

% Chron.com; raspolozivo na: http://work.chron.com/distinction-between-employee-development-career-
development-7121.html (22.06.2017.)

% Chron.com; raspoloZzivo na: http://smallbusiness.chron.com/importance-training-development-workplace-
10321.html (22.06.2017)

% Brainmass.com; raspolozivo na: https:/brainmass.com/business/human-resources-management/human-
resources-employee-training-career-development-388335 (22.06.2017.)
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predstavlja razli¢itu vrstu odnosa poduzeéa i pojedinca, lako dolazimo do zakljucka, da na

toga pojedinca poduzeée zapravo utjede bas koliko on utjece na njega.””’

Osim sposobnosti i1 prikladnih osobina li¢nosti, za snalazenje u radu i uspjesno obavljanje
nekog posla potrebna su odredena znanja. Zato ljudi u¢e i osposobljavaju se za svoj posao. To
je osobito vazno danas u uvjetima globalizacije, kada organizacije moraju biti uspjeSne u
medunarodnoj konkurenciji. Cilj obuke i obrazovanja je razvoj novih znanja da bi se
omogucio vedi stupanj produktivnosti. Stjecanje obrazovanja i razvoj karijere su osobito vazni
danas, kad je zbog ubrzanog znanstvenog razvoja, tzv. tehnoloski vijek postao znatno kra¢i od
ljudskog vijeka. Cjelozivotno obrazovanje i razvoj postaje prijeko potrebno za pojedinca, ali i
organizaciju. Osim za razvoj vjestina i karijere, obrazovanje moze imati i socijalizacijsku
funkciju. Obrazovna intervencija moze biti usmjerena na razvoj zajedniStva i timskog duha,
povecanje individualne 1 organizacijske odanosti, te kako uspjeSnosti na radu tako i

uspjesnosti cijelog poduzeéa.*®

3.3.  Motivacija zaposlenika

Menadzeri su zbog svog stalnog 1 neposrednog komuniciranja, usmjeravanja i djelovanja na
ponasanje zaposlenih presudni Cinitelji u njihovu motiviranju. Vrlo vazan zadatak menadZera
u motiviranju zaposlenih je utvrdivanje i pracenje njihovih potreba i1 preferencija $to se tice
nagrade za rad. Tu je Cesto nesporazum oko onoga $to menadzeri misle da njihovi suradnici

7ele i ono §to oni stvarno zele.”

Cilj motiviranja zaposlenika je potaknuti ih da se oni sami zauzmu za ostvarivanje ciljeva
tvrtke. Kako motivacija nije osobna karakteristika, na nju se moZe utjecati ponasanjem
nadredenog. Tvrtkama se predlaze da izrade jedan program nagradivanja svih zaposlenika,
koji se eventualno kasnije moze dalje razradivati na detaljima za pojedine odjele. Cilj svakog

programa nagradivanja je da on bude zanimljiv zaposlenicima, da se oni §to vise poému

9 Marugi¢, S.; Sustav napredovanja u poduzeéu, Ekonomski pregled; raspolozivo na:
file:///C:/Users/%C5%BDeksi/Desktop/04Marusic.pdf (22.06.2017.)

*® Sverko, B: Ljudski potencijali: Usmjeravanje, odabir i osposobljavanje, HRVATSKA SVEUCILISNA
NAKLADA, 2012. str. 117.-123.

% Buntak K., Drozdek I., Kovagi¢ R.: Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima,
Tehnicki glasnik,Vol.7,N0.2, Varazdin 2013.raspolozivo na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak jezik=155360 (22.06.2017)
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ukljucivati u sam rad tvrtke i na kraju, da zaposlenici postanu svjesni da i oni doprinose radu

tvrtke u kojoj su zaposleni.'®
3.3.1. Veza izmedu obuke i motivacije

Da bi obuka rezultirala motiviranoS¢u, vazno je obuliti menadzere da uz obucavanje u
potrebnim vjeStinama, oni sami budu prenositelji motivacije. Time se stvara kultura
motivacije unutar poduzeca u kojoj se pojedinci osjecaju vrijednima, manadzeri imaju vise

osposobljenih ljudi i ¢itavo poduzeée postaje konkurentnije i spremnije na promjene.

Pojam motivacije podrazumijeva vrlo sloZzenu i dinamicku koncepciju temeljenu na
raznolikim ljudskim potrebama, zeljama, vrijednostima i preferencijama koje su razli¢ite kod
razli¢itih ljudi te se razvijaju i usmjeravaju s rastom i razvojem osobe, te promjenom njezine

objektivne i subjektivne situacije.

Motivacija je slozen teorijski koncept i ukljucuje sustav individualnih sila i odnosa, kao i
vanjskih faktora koji utjeCu na ponaSanje pojedinca, motivacija se odnosi na razlog ljudskog
ponasanja, faktore koji ga organiziraju, usmjeravaju i odreduju mu trajanje, nadalje motivacija
odgovara na pitanje zaSto se netko ponaSa na odreden nacin, postiZe ili ne postiZze radnu

. . 101
uspjesnost odredene razine.

Stjecanje novih znanja kao rezultat obuke povecava razinu motivacije za rad. Izmedu
stjecanja novih znanja i motivacije za rad postoji pozitivna veza. Drugim rije¢ima, $to se vise

.y . . . .. .. 102
stjetu nova znanja, to je motivacija za rad veéa.™

3.3.2. Participacija zaposlenika

Rije¢ participacija podrazumijeva da postoji vise sudionika u donoSenju odluka. Ljudi
doprinose ovisno o svojim sposobnostima, a ne nuzno ovisno o polozaju. Kanali

komunikacija su otvoreni u svim pravcima, Sto rezultira vecim i preciznijim protokom

199 Moj Posao; raspolozivo na: https://www.moj-posao.net/Savjet/60808/Motivacija-i-nagradjivanje-
zaposlenika/6/ (22.06.2017.)

1% Bakoti¢, D., Bogdanovié, V.: Veza izmedu obuke zaposlenika i motivacije za rad, Prakti¢ni menadment,
stru¢ni asopis za teoriju i praksu menadmenta, Vol.4, No.2 Split,2013. raspolozivo na:
http://hrcak.srce.hr/118663?lang=en (22.06.2017.)

102

Bakoti¢, D., Bogdanovi¢, V.: Veza izmedu obuke zaposlenika i motivacije za rad, Praktiéni menadment,
stru¢ni Gasopis za teoriju i praksu menadmenta, Vol.4, No.2 Split,2013. raspoloZivo na:
http://hrcak.srce.hr/118663?lang=en (22.06.2017.)
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informacija. Participacija zaposlenika povecava njihovu produktivnost i motiviranost

zaposlenika u¢enjem.'®

U suvremenom menadZmentu participacija se smatra:***

» dobrim poslovnim potezom

» ckonomski najjeftinijim i najefikasnijim nac¢inom motiviranja zaposlenih

» djelotvornim instrumentom upotrebe kreativnih potencijala zaposlenih
Ciljevi participacije:'®

» podizanje motivacije i zainteresiranosti zaposlenih

» poticanje i upotreba kreativnih i ukupnih potencijala ljudi

» poboljsanje kvalitete odluka

» povecanje identifikacije s organizacijom i podizanje kvalitete radnog zivota

» povecanje ukupne organizacijske uspjesnosti

Participacija u odluc¢ivanju, uz podizanje motivacije, podize 1 kvalitetu odluka. Sve se vise
znanja potrebnog za donoSenje kvalitetnih odluka nalazi na nizim organizacijskim razinama
kod stru¢njaka 1 izvrSitelja poslova. Participacija u oblikovanju i uvodenju promjena takoder

ima ne samo motivacijske nego 1 prakti¢ne efekte.
Postoje tri oblika participacije:'%

Participacija u odlucivanju, uz podizanje motivacije, znac¢ajno podiZe i kvalitetu odluka.

Spustanjem odlucivanja na razine na kojima je koncentrirano najviSe znanja o problemu o

103 Mmitchell, T.R.: University of Washington, Motivacija i participacija, Revija za sociologiju, VVol.3, No.1-
2.,1973. raspoloZivo na: http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=230680 (23.06.2017.)
104 Buntak K., Drozdek I., Kovagi¢ R.: Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima,
Tehni¢ki glasnik,Vol.7,N0.2 Varazdin,2013.raspoloZivo na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak _jezik=155360 (23.06.2017.)

1% Buntak K., Drozdek I., Kova¢ié R.: Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima,
Tehnicki glasnik,Vol.7,No.2 Varazdin,2013.raspolozivo na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak jezik=155360 (23.06.2017.)

1% Buntak K., Drozdek I., Kova¢ié R.: Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima,
Tehnicki glasnik,Vol.7,N0.2 Varazdin,2013.raspolozivo na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=155360 (25.06.2017.)
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kojem se odlucuje i opcenito ukljucivanje zaposlenika u proces odlu¢ivanja, postizu se dva

cilja: podize se kvaliteta odluke te se povecava neposrednost i brzina odlu¢ivanja.

Participacija u oblikovanju i uvodenju promjena kaze da je najbolji nacin svladavanja otpora
promjenama ukljucivanje onih na koje se promjene odnose u cijeli proces, te od identificiranja

potrebe za promjenom, preko njena koncipiranja do primjene.

Najpoznatiji oblik participacije u rjesavanju problema su grupe oznacene op¢im nazivom
“krugovi kvalitete odnosno grupe kvalitete.!’” To su male grupe zaposlenih (6-12) koje se
redovito sastaju u svrhu utvrdivanja, analize 1 rjeSavanja razli¢itih problema rada,
proizvodnosti, kvalitete, unapredenja i dr. Participacija je vrlo djelotvorna strategija
maksimalnog angaziranja kreativnih potencijala svih zaposlenih, usavrSavanja i prenosenja

znanja, te opéenito razvoja zaposlenih.

' Buntak K., Drozdek I., Kova¢ié R.: Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima,

Tehnicki glasnik,Vol.7,No.2 Varazdin,2013.raspolozivo na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=155360 (25.06.2017.)
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4. OPCENITO O PODUZECU AD PLASTIK

Dionicko drustvo AD Plastik najve¢i je hrvatski proizvodal plasticnih dijelova za
automobilsku industriju. Drustvo je nastalo 1992. godine izdvajanjem iz bivSe Jugoplastike,
da bi se 1996. godine oblikovalo kao dioni¢ko drustvo, pod dana$njim imenom. Privatizirano
je 2001. godine, na bazi tzv. programa radnickog dionicarstva, koji je uspjesno realiziran,

stoga su djelatnici AD Plastik-a danas vlasnici skoro jedne petine dionica svoje kompanije.®®

Za poduzeée Ad Plastik karakteristicno je poslovanje zasnovano na tradiciji, strucnosti i
znanju. Preduvjeti opstanka i razvoja su konstantno ulaganje u razvoj i unapredenje
tehnologija 1 usmjerenost na potrebe kupca, uz odrzavanje visoke kvalitete i konkurentnosti
proizvoda i usluga. Razvijaju i proizvode proizvode iz plasticnih materijala za autoindustriju.
Inovativnim 1 kreativnim  dostignuéima  doprinosimo  uspjehu nasih  kupaca.
U ispunjavanju ciljeva poslovanja, primjenjuju nacela drusStveno-odgovornog i etickog

poslovanja na dobrobit Sire drustvene zajednice i ostalih dionika.®

Ad Plastik radi na prepoznavanju specificnih potreba zajednice te nastoji razvijati i
nadogradivati partnerske odnose koji se temelje na medusobnom razumijevanju i
podrzavanju. Sudjeluju u dobrovoljnim akcijama darivanja krvi, recikliraju materijale koji se
korisite u proizvodnji, da bi se kasnije od njih izradivale razne sklupture, ¢ak i torbe u

suradnji s dizajnerima.

4.1.  Povijesni razvoj poduzeéa

U nastavku ¢e se prikazati povijesni razvoj poduzeca od 2016.-1952. godine:**

2016. — AD Plastik dobio je Nagradu za najveci napredak prema Indeks DOP-u

2015. — AD Plastik u protekloj godini dobio je dva Zlatna kljuca — najinovativniji izvoznik i
najbolji izvoznik u Francusku u

2014. — Otvorena nova linija bojanja u Zagrebu

2012. — Otvaranje tvornica - drustava u Mladenovcu, Srbija i Kalugi, Rusija

1% Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
1% Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
1% Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
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2009. — Osnivanje druge Joint venture kompanije s kompanijom Faurecia - ZAO FADP,
Luga, Rusija

2007. — Dokapitalizacija AD Plastik-a od strane inozemnog partnera Aerokosmicheskoe
oborudovanie u iznosu 42,5 milijuna eura

2006. — Ulazak u partnerstvo s inozemnom kompanijom Faurecia zajedno s kompanijom
Euro APS iz Rumunjske, na nacin da Faurecia preuzima udio od Simoldes-a

2002. — Osnivanje kompanije Euro APS u Rumunjskoj u partnerstvu s inozemnom
kompanijom ,,Simoldes*

2001. — Provedba programa radnickog dioniCarstva

1995. — Otvaranje tvornice AD Plastik-a u Zagrebu te tvornice-drustva u Toljatiju, Rusija
1994. — Promjena imena poduzeca ,,Autodijelovi® u danaSnje ime, AD Plastik

1992. — Osnivanje ,,Autodijelova‘“ kao samostalnog poduzec¢a izdvajanjem iz ,,Jugoplastike*
1968. — U sklopu kombinata ,Jugoplastika® zapocinje razvoj i proizvodnja proizvoda
namijenjenih automobilskoj industriji

1952. — Izvorni prednik ,,AD Plastik-a* je ,,Jugoplastika“ — tvornica konfekcije, galanterije,

obuce, proizvoda iz termoplasti¢nih materijala te stakloplastike.

4.2.  Organizacijska struktura

Proizvodnja u Hrvatskoj odvija se na lokacijama u Solinu, gdje je sjediste tvrtke, te u Zagrebu
na Jankomiru. Osim proizvodnje u Hrvatskoj, oko 200 zaposlenika radi u tvornici u Srbiji, a
preko 700 u dvjema tvornicama u Rusiji. U suradnji s Faurecijom, AD Plastik ima i joint
venture kompaniju Euro APS u Rumunjskoj. Iz Hrvatske, gdje je i sjediSte kompanije, izvozi
se sto posto proizvoda i to na trzista EU i Srbije, dok se u tvornicama u Rusiji uglavnom

proizvodi za rusko trziste.
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AD Plastik d.d.
Mstoieva 8. 21 210 Soin, Repobiic Hrvatska

Terthe ktan / Ovisna drustva

AD Plastik d.o.o. Slovenija Belolo anjsia cesta 4, 8000 Nowo

Wasad udei

AO AD Plastik
ZAO AD Plastik Kaluga

o ADP d.o.0. Mladenovac

Euro Auto Plastic Systems S.R.L

Slika 6: Organizacijska struktura poduzec¢a Ad Plastik

Izvor: Interna dokumentacija poduzeca

Najve¢i kupci s kojima AD Plastik i ostale ¢lanice Grupe uspjes$no razvijaju dugorocnu
poslovnu suradnju su: Renault, Nissan, PSA, Ford, Opel, VW, Dacia, Daimler, VAZ,

Daewoo, Fiat, Mitsubishi.

4.3. Vizija, misija i ciljevi poduzeca

Misija kompanije AD Plastik je razvijati i proizvoditi proizvode iz plasticnih materijala za
autoindustriju. Inovativnim i kreativnim dostignu¢ima doprinosimo uspjehu kupaca. U
ispunjavanju ciljeva poslovanja, primjenjuju se nacela drustveno odgovornog i etickog

poslovanja na dobrobit Sire drustvene zajednice 1 ostalih dionika.'**

Vizija je biti trzi$ni lider u razvoju i1 proizvodnji plasti¢nih proizvoda u istocnoj Europi,
ostvaruju¢i pri tome prepoznatljivu ulogu u globalnoj industriji razvoja 1 proizvodnje

plasti¢cnih komponenti za automobile. Poduzece viziju Zeli ostvariti uvaZavajuéi nacela

" Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
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drustveno odgovornog poslovanja s naglaskom na kvalitetu proizvoda, a na sveopce

. . . Coge ey 112
zadovoljstvo kupaca, zaposlenika, poslovnih partnera i dionicara.

Cilj poduzeéa je da kontinuiranim unaprijedenjem u podrucju istrazivanja i razvoja
proizvodnih procesa, uz inovativna idejna rjeSenja, nastoje kupcu osigurati uslugu kojom ¢e
doprinijeti kvaliteti njegovog kompletnog proizvoda. Poduzeée Ad Plastik je zabiljezilo

najveéi porast broja radnika u Hrvatskoj u razdobilju 2012.-2014. godine. **3
U izvjestajnom razdoblju AD Plastik d.d. dobio je sljedece nagrade i priznanja:114

* Povelja Republike Hrvatske, nagrada Predsjednika Republike Hrvatske za izniman doprinos

u gospodarskom i drustvenom razvitku Republike Hrvatske za 2013. godinu.
* Nagrada ,,Zlatni klju¢* za najboljeg hrvatskog izvoznika u Sloveniju za 2013. godinu.
+ Kolektivna nagrada grada Solina za 2013. godinu.

* Druga nagrada medu domad¢im kompanijama izlistanim na Zagrebackoj burzi koje su

ostvarile najbolje odnose s investitorima. Ova nagrada je prva takve vrste za kompaniju.

* Nagrada od kupca Renault za izuzetan doprinos na podru¢ju drustveno odgovornog

poslovanja u listopadu 2014. godine.
* Nagrada ,,Zlatni klju¢* za najboljeg hrvatskog izvoznika u Sloveniju za 2014. godinu.

* AD Plastik je 2014. godine dobio nagradu Renaulta za izuzetan doprinos na podrucju

drustveno odgovornog poslovanja.

 AD Plastik dobio je Nagradu za najveéi napredak prema Indeks DOP-u u 2016. godini.

4.4.  Oblici obuke u poduzeéu

Raspodjela ulozenog vremena prema specificnim grupama tema varira s obzirom na procjenu

potreba 1 postavljenih prioriteta. U matici je viSe bila usmjerena na stjecanje stru¢nih znanja, a

"2 Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
3 Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
% Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
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na proizvodnim lokacijama u zemlji i inozemstvu na proizvodno-tehnoloske procese.

Medutim, ono §to je zajednitko svima je briga za sigurnost i zdravlje zaposlenih.'®

B Obuka radnika proizvodnje

B Zastitaisigurnost naradu

M |nstalirane tehnologije
Instalirani poslovni procesi
Specifiéni zahtjevi kupaca
MenadZerska znanja

Slika 7: Zastupljenost razvojnjih tema u Ad Plastiku
Izvor: Interna dokumentacija poduzeca

Obuka radnika u svrhu kontinuiranog razvoja kompetencija je kljuéna odgovornost
menadzmenta, stoga je vrlo vazno da oni na kljuénim pozicijama budu potpuno predani i
ukljuceni u proces. Osim upucivanja radnika na eksterne treninge, promice se dijeljenje
znanja unutar organizacije, pa je u tu svrhu izraden katalog internih treninga u kojem su
sistematizirane obrazovne teme. Uz proces integracije u posao kroz koji prolazi svaki novi
radnik u cilju dostizanja samostalnosti u radu u $to kratéem vremenu, provodi se i proces
mentorstva. Radi se o procesu u kojem iskusni i kompetentni mentori prenose svoja znanja iz
podrucja svoje strucnosti te usmjeravaju karijeru onih koji se pripremaju za zahtjevnije i
odgovornije pozicije. Svi zaposlenici Grupe imaju mogucénost redovitog uéenja i usavr-

Savanja stranih jezika zbog jednostavnije 1 lak§e komunikacije s poslovnim par‘[nerima.116

Provedeno je godiSnje ispitivanje radne klime te je obradom rezultata utvrdeno da su
zaposlenici najzadovoljniji kompetentnoSéu neposredno nadredenih i kolega, §to potvrduje da

tvrtka raspolaze s kvalitetnim kadrom koji je sposoban nositi se s poslovnim izazovima pred

5 Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
1% Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
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kojima se kompanija nalazi. Nadalje, u suradnji s menadzmentom, pokrenut ¢e potrebne

aktivnosti za daljnje podizanje zadovoljstva, uvazavajuéi potrebe zaposlenih i kompanije.**’

Krajem 2016. godine provedeno je ispitivanje efikasnosti edukacijskih programa realiziranih
u promatranom razdoblju 1 zabiljezen je vrlo dobar utjecaj edukacije na rezultate poslovanja,
organizacijsku klimu, motivaciju, angazman zaposlenika, kvalitetu rada te primjenu novih

znanja u radu.

"7 Ad Plastik, dostupno na: http://www.adplastik.hr/hr/ (26.06.2017.)
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

Nakon teorijskog aspekta obuke, obrazovanja i razvoja Karijere, provelo se empirijsko
istrazivanje na temelju prethodno postavljenih istrazivackih hipoteza. Za istrazivanje je
odabrano poduzec¢e Ad Plastik d.d. U istrazivanju je ukupno sudjelovao 31 ispitanik iz

poduzeca.

5.1. Metodologija istrazivanja

Detaljnom analizom odgovora ispitanika testirale su se tri glavne hipoteze. Istrazivanje je
provedeno putem online anketnog upitnika, a trajalo je mjesec dana. Anketni upitnik se sastoji
od 18 pitanja, podijeljenih u dvije skupine. Prva skupina sadrzi osam pitanja koja se odnose
na demografske karakteristike ispitanika, dok se druga skupina pitanja, odnosno ostalih 10
odnosi na zatvorena pitanja gdje je ispitanik po vlastitom misljenju trebao dati ocjene od 1 do
5 (1 — u potpunosti se ne slazem, 2 — ne slazem se, 3 — niti se slazem, niti se ne slazem, 4 —
slazem se, 5 — u potpunosti se slazem). Za obradu prikupljnih podataka koristio se Excel i
SPSS.

5.2. Rezultati istraZivanja

Kao $to je prethodno navedeno, istrazivanje je provedeno na poduzecu Ad Plastik d.d. a u
ispitivanju je sudjelovao 31 zaposlenik. Za lakSe razumijevanje, u nastavku ¢e se prikazati sva

anketna pitanja pomocu grafikona i tablica.

Tablica 1: Prikaz ispitanika prema spolu

Broj
zaposlenika | Postotak
Musko 19 61,3
Zensko 12 38,7
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Prema rezultatima istrazivanja (tablica 1 i graf 1) moze se vidjeti da je od ukupno 31

ispitanika, njih 19 (61,3%) muskog spola, a 12 (98,7%) Zenskog.
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Spol ispitanika.

B MUEKD

B ZENSKO

Grafikon 1: Prikaz ispitanika prema spolu
Izvor: Istrazivanje autora

U nastavku ¢e biti prikazan broj ispitanika prema dobi. Iz tablice 2. se moze uociti, da je
veéina ispitanika koji su sudjelovali u provedenom istrazivanju, bila u dobi izmedu 25 i 34
godine (njih 17, odnosno 54,8%), a najmanje u dobi izmedu 55-64 godine (1 zaposlenik ili
3,2% ispitanika).

Tablica 2: Prikaz ispitanika prema dobi

Broj
zaposlenika | Postotak
18-24 2 6,5
25-34 17 54,8
35-44 9 29,0
45-54 2 6,5
55-64 1 3,2
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Dobna struktura ispitanika prikazana je grafikonom 2. Uocava se da u uzorku dominiraju
zaposlenici u dobi od 25-34 godine i to s udjelom 54,8 %. Nakon toga slijede zaposlenici od
35-44 godine, s udjelom 29%, zaposlenika izmedu 18-24 i 45-54 godine ima samo po dvoje

odnosno 6,5%. Samo je jedan zaposlenik medu ispitanicima u dobi od 55-64 godine.

54



Dob:

60

50

404

30

Percent

T T T
18-24 25-34 35-44 45-54

Dob:

Grafikon 2: Prikaz ispitanika prema dobi

Izvor: Istrazivanje autora

U nastavku se tablicom i grafikonom prikazuju zaposlenici prema stupnju obrazovanja (VSS,

VSS, magistar/doktor znanosti).

T
55-64

Tablica 3: Prikaz zaposlenika prema stupnju obrazovanja

Broj
zaposlenika | Postotak
VSS (ili preddiplomski
studij() PR . LAY
VSS (ili diplomski studij) 23 74,2
Magistar/doktor znanosti 4 12,9
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika ima zavrSenu visoku stru¢nu spremu ili diplomski studij (njih 23 ili

74,2%), 4 ispitanika imaju magisterij, isto toliko njih ima zavrSenu visu stru¢nu spremu ili

preddiplomski studij.
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Stupanj obrazovanja (najvisi zavrseni stupanj)

807

Percent

40

> T T T
VS (ili preddiplomski studii) VSS (ili diplomski studi) Magistar/doktor znanosti
Stupanj obrazovanja (najvisi zavrseni stupanj)

Grafikon 3: Prikaz zaposlenika prema stupnju obrazovanja
Izvor: Istrazivanje autora

Prema rezultatima istrazivanja (tablica 4 i graf 4) prikazuju se ispitanici prema poziciji u

poduzecu.

Tablica 4: Prikaz ispitanika prema poziciji u poduzeéu

Broj
zaposlenika | Postotak
Zaposlenik 18 58,1
Srednji menadzer 11 35,5
Visi menadzer 2 6,5
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika su zaposlenici, njih 18 (58,1%), slijede ih srednji menadZeri (njih 11
ili 35,5%), zatim vis$i menadZeri (njih 2 ili 6,5%)

Pozicija u poduzecu

Percent

T
Zapaslenk Srednji manager WEi manager

Pozicija u poduzecu
Grafikon 4: Prikaz ispitanika prema poziciji u poduzecu
Izvor: Istrazivanje autora
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Tablicom 5 i grafom 5 prikazuje se struktura ispitanika prema godinama radnog staza u

poduzecu.

Tablica 5: Prikaz ispitanika prema godinama radnog staZa u poduzeéu Ad Plastik

Broj
zaposlenika | Postotak
Do 5 godina 20 64,5
6-10 godina 8 25,8
11-15 godina 2 6,5
16 godina i vise 1 3,2
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najvise ispitanika ima do 5 godina radnog staZa (64,5%) u poduzecu Ad Plastik, a samo jedan
ispitanik ima 16 i viSe godina radnog staza. Dvoje zaposlenika imaju 11-15 godina radnog
staza, a njih 8 (25,8%) imaju 6-10 godina radnog staza.

Godine radnog staza u poduzecu Ad Plastik

0 : 1

T T T
Do 5 godina 6-10 godina 11-15 godina 16 godina i vise

Godine radnog staza u poduzeéu Ad Plastik

Grafikon 5: Prikaz ispitanika prema godinama staZza u poduzecu Ad Plastik
Izvor: Istrazivanje autora

Tablicom 6 i grafikonom 6 prikazuje se koliko Cesto se provodi obuka koja je u skladu s

potrebama radnog mjesta zaposlenika.

Tablica 6: Prikaz provedbe obuke u skladu s potrebama radnog mjesta

Broj
zaposlenika | Postotak
Jednom u vise (1-5
godina (9 . L2
Jednom godisnje 10 32,3
Nekoliko puta godi$nje 17 54,8
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora
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Najvise ispitanika (njih 17 ili 54,8%) odgovorilo je da se obuka u skladu potrebama radnog
mjesta provodi nekoliko puta godiSnje, a samo 4 ispitanika su odgovorila da se obuka u

skladu s potrebama radnog mjesta provodi jednom u viSe godina.

Koliko ¢esto se provodi neka obuka u skladu s potrebama Vaseg radnog mjesta

60

50

401

Percent

30

T T T
Jednom u vie (1-5) godina Jednom godisnje Nekoliko puta godi$nje

Koliko ¢esto se provodi neka obuka u skladu s potrebama Vaseg radnog
mjesta

Grafikon 6: Provedbe obuke u skladu s potrebama radnog mjesta
Izvor: Istrazivanje autora

U nastavku se prikazuje koliko ¢esto poduzeée ulaze u obrazovanje svojih zaposlenika u

smislu stjecanja vecée stru¢ne spreme.

Tablica 7: Prikaz ulaganja u obrazovanje (u smislu stjecanja viSe razine stru¢ne spreme)

Broj
zaposlenika | Postotak
Nijednom 20 64,5
1-3 puta 7 22,6
3-5 puta 2 6,5
Vise od 5 puta 2 6,5
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najvec¢i broj ispitanika je odgovorio da se do sada nijednom nije ulagalo u njihovo
obrazovanje u smislu stjecanja viSe razine njihove stru¢ne spreme (njih 64,5%). Dvoje
ispitanika je odgovorilo da se u njihovo obrazovanje ulagalo 3-5 puta i dvoje je odgovorilo da
je poduzece ulagalo u njihovo obrazovanje vise od 5 puta, otkako su zaposleni u poduzeéu Ad

Plastik.
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Je li poduzece do sada ulagalo u Vase obrazovanje (u smislu stjecanja vece
strucne spreme)?
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Je li poduzeée do sada ulagalo u Vase obrazovanje (u smislu stjecanja vece
strucéne spreme)?

Grafikon 7: Prikaz ulaganje u obrazovanje (u smislu stjecanja vece stru¢ne spreme)
Izvor: Istrazivanje autora

Tablicom 8 i grafikonom 8 prikazuje se koliko ¢esto su ispitanici mijenjali radno mjesto

unutar poduzeca Ad Plastik.

Tablica 8: Prikaz promjene radnog mjesta unutar Ad Plastika (u pogledu unapredenja)

Broj
zaposlenika | Postotak
Nijednom 18 58,1
Jednom 10 32,3
2-4 puta 3 9,7
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika odgovorio je da nije promijenio radno mjesto unutar Ad Plastika (njih
58,1%), 10 ispitanika je promijenilo radno mjesto jednom, a 3 ispitanika su promijenila radno

mjesto 2-4 puta unutar navedenog poduzeca.
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Jeste li do sada promijenili radno mjesto unutar Ad Plastika (u pogledu

unapredenja)
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Jeste li do sada promijenili radno mjesto unutar Ad Plastika (u pogledu
unapredenja)

Grafikon 8: Prikaz promjene radnog mjesta unutar Ad Plastika (u pogledu
unapredenja)
Izvor: Istrazivanje autora

U nastavku se prikazuje misljenje ispitanika o tome koliko je poduzete Ad Plastik u

posljednjih 5 godina unaprijedilo svoju praksu obrazovanja i razvijanja zaposlenika.

Tablica 9: Misljenje ispitanika o unapredenju prakse obrazovanja i razvijanja zaposlenika u posljednjih 5

godina
Broj
zaposlenika | Postotak

Ne slazem se 3 9,7
N1t} se slazem, niti se ne 5 16,1
slazem

Slazem se 12 38,7
U potpunosti se slazem 11 35,5
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika (njih 38,7%) je odgovorio da se u potpunosti slaze s tvrdnjom da je
poduzece Ad Plastik u posljednjih 5 godina unaprijedilo svoju praksu obrazovanja i razvoja
karijere, dok 9,7% ispitanika smatra da poduzeée u posljednjih 5 godina nije unaprijedilo

svoju praksu obrazovanja i razvoja zaposlenika.
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Smatram da je poduzece Ad Plastik u posljednjih 5 godina unaprijedilo svoju
praksu obrazovanja i razvijanja zaposlenika.
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Ne slaZzem se Niti se slaZem, niti se ne Slazem se U potpunosti se slazem
slazem

Smatram da je poduzece Ad Plastik u posljednjih 5 godina unaprijedilo svoju
praksu obrazovanja i razvijanja zaposlenika.

Grafikon 9: : Misljenje ispitanika o unapredenju prakse obrazovanja i razvijanja
zaposlenika u posljednjih 5 godina

Izvor: Istrazivanje autora

U nastavku se prikazuje misljenje zaposlenika da li je ulaganje u obuku i obrazoavanje
pozitivno utjecalo na njihovo samopouzdanje.

Tablica 10: Misljenje da je ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno utjecalo na samopouzdanje
ispitanika

Broj
zaposlenika | Postotak

Ne slazem se 2 6,5
Niti se slazem, niti se ne

slazem ’ e 288
Slazem se 9 29,0
U potpunosti se slazem 12 38,7
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora
Najvise ispitanika (njih 38,7%) je odgovorilo da se u potpunosti slaze s tvrdnjom da je

ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno utjecalo na njihovo samopouzdanje. Samo dvoje ili

6,5% ispitanika je odgovorilo da se ne slazu s navedenom tvrdnjom.
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Ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno je utjecalo na moje samopuzdanje.
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Ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno je utjecalo na moje samopuzdanje.

Grafikon 10: Misljenje da je ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno utjecalo na
samopouzdanje ispitanika
lzvor: Istrazivanje autora

Tablica 11 i grafikon 11 prikazuju misljenje zaposlenika je li usvojeno znanje na kraju obuke

u skladu s njihovim prethodnim ocekivanjima.

Tablica 11: MiSljenje da je usvojeno znanje na kraju obuke u skladu s prethodim ocekivanjima

Broj
zaposlenika | Postotak

Ne slazem se 1 3,2
Niti se slazem, niti se ne

slazem ’ e ted
Slazem se 17 54,8
U potpunosti se slazem 8 25,8
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika (54,8%) je odgovorio da se slaze s tvrdnjom da je usvojeno znanje na
kraju obuke u skladu s njihovim prethodnim ocekivanjima. Samo jedan ispitanik je odgovorio

da se ne slaZe s tom tvrdnjom.
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Usvojeno znanje na kraju obuke je u skladu s mojim prethodnim ocekivanjima.
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Usvojeno znanje na kraju obuke je u skladu s mojim prethodnim
ocekivanjima.

Grafikon 11: Misljenje da je usvojeno znanje na kraju obuke u skladu s prethodim
ocekivanjima

Izvor: Istrazivanje autora

U kojoj mjeri su zaposlenici zadovoljni mentorima prikazuje se u tablici i na grafikonu u
nastavku.

Tablica 12: MiSljenje o zadovoljstvu mentorima koji provode obuku

Broj
zaposlenika | Postotak

Ne slazem se 1 3,2
Niti se slazem, niti se ne

slazem , U 2
Slazem se 13 41,9
U potpunosti se slazem 10 32,3
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika, njih 13 je odgovorilo da se slaze s tvrdnjom da su zadovoljni
mentorima koji provode obuku. Samo jedan ispitanik je odgovorio da se ne slaze s tom

tvrdnjom.
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Zadovoljan-na sam mentorima koji provode obuku.
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Zadovoljan-na sam mentorima koji provode obuku.

Grafikon 12: Misljenje o zadovoljstvu mentorima koji provode obuku
Izvor: Istrazivanje autora

Tablicom i grafikonom 13 prikazuje se stav ispitanika o tome ostvaruje li poduzece

konkurentsku prednost ulaganjem u svoje zaposlenike.

Tablica 13: Misljenje da poduzece ostvaruje konkurentske prednosti ulaganjem u zaposlenike

Broj
zaposlenika | Postotak

U potpunosti se ne

slagerg 2 82
Ne slazem se 2 6,5
Niti se slazem, niti se ne

slazem . 12
Slazem se 6 19,4
U potpunosti se slazem 17 54,8
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika (54,8%) se u potpunosti slaze s tvrdnjom da poduzece ostvaruje
konkurentsku prednost ulaganjem u svoje zaposlenike, dok je tek dvoje ispitanika odgovorilo

da se u potpunosti ne slaze s tom tvrdnjom.
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Smatram da poduzece ostvaruje konkurentsku prednost na trzistu ulaganjem u
svoje zaposlenike.
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Smatram da poduzece ostvaruje konkurentsku prednost na trZistu ulaganjem
u svoje zaposlenike.

Grafikon 13: Misljenje da poduzece ostvaruje konkurentske prednosti ulaganjem u
zaposlenike
Izvor: Istrazivanje autora

Tablicom i grafikonom 14 prikazuje se misnjenje ispitanika o tome koliko ih provedena

obuka motivira u daljnjem izvrSenju zadataka.

Tablica 14: MiSljenje o tome koliko obuka motivira zaposlenike u daljnjem izvrSenju zadataka

Broj
zaposlenika | Postotak

Ne slazem se 2 6,5
Niti se slazem, niti se ne

slazem ’ 2 82
Slazem se 15 48,4
U potpunosti se slazem 12 38,7
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanaje autora

Najveci broj ispitanika, odnosno njih 15 je odgovorilo da se slazu s tvrdnjom da ih provedena
obuka maotivira u daljnjem izvrSenju zadataka, dok je 2 ispitanika odgovorilo da se ne slaze s

navedenom tvrdnjom.
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Provedena obuka me motivira u daljnjem izvr§enju zadataka.
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Provedena obuka me motivira u daljnjem izvrsenju zadataka.

Grafikon 14: Misljenje o tome koliko obuka motivira zaposlenike u daljnjem izvr§enju
zadataka
Izvor: Istrazivanje autora

U nastavku se prikazuje misljenje ispitanika o nagradivanju zaposlenika koji ostvare dobre
rezultate na poslu.

Tablica 15: MiSljenje o nagradivanju zaposlenika koji ostvare dobre rezultate

Broj
zaposlenika | Postotak

U potpunosti se ne

slagerﬁ g 2o
Ne slazem se 4 12,9
Niti se slazem, niti se ne

slazem ¢ 22
Slazem se 9 29,0
U potpunosti se slazem 8 25,8
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika (29%) je odgovorio da se slaze s tvrdnjom da poduzece nagraduje
zaposlenike koji ostvare dobre rezultate, dok je 9,7% ispitanika odgovorilo da se u potpunosti

ne slazu s tom tvrdnjom.
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Poduzece nagraduje zaposlenike koji ostvare dobre rezultate.
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Poduzece nagraduje zaposlenike koji ostvare dobre rezultate.

Grafikon 15: Misljenje o nagradivanju zaposlenika koji ostvare dobre rezultate

Izvor: Istrazivanje autora
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Kako bi se istrazila motiviranost zaposlenika, ispitalo se misljenje o tome koliko ulaganje u

obuku i1 obrazovanje motivira zaposlenike za unapredenje karijere, $to je prikazano u tablici i

grafikonu u nastavku.

Tablica 16: Misljenje da ulaganje u obuku i obrazovanje motivira zaposlenike za unapredenje karijere

Broj
zaposlenika | Postotak
Niti se slazem, niti se ne
slazem ’ 2 6.5
Slazem se 15 48,4
U potpunosti se slazem 14 45,2
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika (48,4%) se slaze s tvrdnjom da ih obuka i obrazovanje motiviraju za

unapredenje karijere. Dvoje ispitanika je odgovorilo da se niti slazu, niti ne slazu s tom

tvrdnjom.
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Ulaganje u obuku i obrazovanje me motivira za unapredenje karijere.
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Ulaganje u obuku i obrazovanje me motivira za unapredenje karijere.

Grafikon 16: Misljenje da ulaganja u obuku i obrazovanje motivira zaposlenike za
unapredenje karijere
Izvor: Istrazivanje autora

U nastavku se ispitivalo u kojoj mjeri se zaposlenici slaZzu s tvrdnjom da poduzece ulaze u
obrazovanje 1 razvoj novih vjestina svojih zaposlenika, $to je prikazano sljedeCom tablicom i

grafikonom.

Tablica 17: MiSljenje zaposlenika o ulaganju i razvoju novih vjestina svojih zaposlenika

Broj
zaposlenika | Postotak

Ne slazem se 4 12,9
Niti se slazem, niti se ne

slazem ’ g 22,6
Slazem se 11 35,5
U potpunosti se slazem 9 29,0
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika (35,5%) je odgovorio da se slaze s tvrdnjom da poduzece ulaze u
obrazovanje i razvoj novih vjestina svojih zaposlenika, a 12,9% je odgovorilo da se ne slazu s

tom tvrdnjom.
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Poduzece ulaze u obrazovanije i razvoj novih vjestina svojih zaposlenika.
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Poduzece ulaZe u obrazovanje i razvoj novih vjestina svojih zaposlenika.

Grafikon 17: MiSljenje zaposlenika o ulaganju i razvoju novih vjestina svojih
zaposlenika
Izvor: Istrazivanje autora

Sljedeca tablica i grafikon prikazuju misljenje zaposlenika o moguénostima napretka i razvoja

karijere koje poduzece pruza.

Tablica 18: Misljenje zaposlenika 0 moguénostima napretka i razvoja karijere koje poduzece pruza

Broj
zaposlenika | Postotak

U potpunosti se ne

slagene 1 e
Ne slazem se 4 12,9
Niti se slazem, niti se ne

slazem E 2
Slazem se 10 32,3
U potpunosti se slazem 8 25,8
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Najveci broj ispitanika (32,3%) se slaze s tvrdnjom da im poduzece pruZza moguénost razvoja

1 napretka karijere, dok se samo jedan ispitanik u potpunosti ne slaze s navedenim.
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Poduzece mi pruza mogucnost napretka i razvoja karijere.
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Poduzece mi pruza moguénost napretka i razvoja karijere.

Grafikon 18: MiSljenje zaposlenika 0 mogucnostima napretka i razvoja karijere koje
poduzece pruza

Izvor: Istrazivanje autora



5.3. Testiranje hipoteza

Hipotezama se Zeljela istraziti povezanost obuke i obrazovanja s razvojem karijere, razvojem
novih vjestina, te samopouzdanjem zaposlenika i njihovom Zeljom za napretkom. Testirala se
razlika izmedu ulaganja u obuku, obrazovanje i napredak karijere izmedu razlicitih skupina
zaposlenika, te se ispitalo u kojoj su mjeri zaposlenici zadovoljni metorima koji su provodili

obuku.

HI: Proces obuke i obrazovanja je statisticki znacajno povezan s razvojem karijere
zaposlenika.
Prva hipoteza odnosi se na povezanost obuke i obrazovanja s razvojem Karijere ispitanika. Za

testiranje utemeljenosti hipoteze koriSteni su stavovi ispitanika.

H 1.1: Veéa razina ulaganja u obuku i obrazovanje zaposlenika pozitivno je povezana s
razvojem novih vjestina za rad.

Ovom hipotezom nastoji se utvrditi postojanost pozitivne veze izmedu ulaganja u obuku i
obrazovanje (Poduzece ulaze u obrazovanje i razvoj novih vjeStina svojih zaposlenika) s
razvojem novih vjestina za rad (Smatram da poduzece ostvaruje konkurentsku prednost na
trzistu ulaganjem u svoje zaposlenike). Za testiranje hipoteze je koriSten Spearmanov

koeficjent korelacije ranga.

Tablica 19: Korelacija izmedu ostvarenja konkurentske prednosti i ulaganja u obrazovanje i razvoj

novih vjestina

Smatram da | Poduzecée
poduzece ulaze u
ostvaruje | obrazovanj
konkurents | e irazvoj
ku prednost novih
na trzistu vjestina
ulaganjem svojih
u svoje zaposlenik
zaposlenike a.
Spearman'’s ST O Correlation 1.000 0385
rho ) _ Coefficient ’ ’
poduzece ostvaruje Sig. (2-tailed) 0032
konkurentsku N
prednost na trzistu
ulaganjem u svoje il =
zaposlenike.
Poduzece ulaze u Corre!aiuon 0,385 1,000
o ~ Coefficient
obrazovanje i razvoj  sjg. (2-tailed) 0.032
novih vjestina svojih
. 31 31
zaposlenika.

Izvor: IzraCun autora
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Kako bi se detaljnije analizirao odnos tih dvaju varijabli primijenjen je korelacijski test.
Koeficijent korelacije iznosi 0,385. Koeficijent je pozitivan, Sto znaci pozitivnu vezu izmedu
promatranih varijabli. Nadalje, radi se o slaboj pozitivnoj korelaciji. Tako se obi¢no u obzir
uzima: r > 0,8 radi se o jakoj pozitivnoj korelaciji, 0,5 < r < 0,8 radi se o srednje jakoj
pozitivnoj korelaciji, 0 <r <0,5, radi se o slaboj pozitivnoj korelaciji. Na isti nacin zakljucuje

se ako je korelacija negativna.''®

Spearmanov koeficijent korelacije ranga pokazuje da postoji pozitivna statisti¢ki znacajna
veza (p=0,032<0,05) izmedu varijabli ,,Smatram da poduzeée ostvaruje konkurentsku
prednost na trziStu ulaganjem u svoje zaposlenike® i ,,Poduzeée ulaze u obrazovanje i razvoj
novih vjestina svojih zaposlenika.*

Na temelju ovih podataka moze se donijeti zakljucak da se prva pomocna hipoteza H1.1.

prihvaca.

Druga pomoc¢na hipoteza odnosila se na testiranje pozitivne veze izmedu ulaganje u obuku i

obrazovanje zaposlenika sa samopouzdanjem 1 njihovom Zeljom za napretkom.

H 1.2: Ulaganje u obuku i obrazovanje zaposlenika pozitivno je povezana  sa

samopouzdanjem zaposlenika i njihovom Zeljom za napretkom.

Ovom hipotezom nastoji se utvrditi postojanost pozitivne veze izmedu ulaganja u obuku i
obrazovanje zaposlenika (Ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivho je utjecalo na moje
samopuzdanje) s moguénoScu napretka i razvoja karijere (Poduzece mi pruza moguénost

napretka i razvoja karijere).

¥ Rozga, A. : Statistika za ekonomiste, Split: UdZbenici Sveudilista u Splitu, 2006., str. 182.
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Tablica 20: Spearmanov koeficijent korelacije ulaganja u obuku i obrazovanje pozitivno utjece na

samopouzdanje sa moguénos$cu napretka i razvoja karijere

Ulaganje u
obuku i Poduzece mi
obrazovanje pruza
pozitivno je mogucnost
utjecalo na napretka i
moje razvoja
samopuzdanje karijere.
Spearman's rho Ulaganje u obuku i Correlation Coefficient 1,000 0578
obrazovanje pozitivno je i :
utjecalo na moje
samopuzdanie. N 31 31
Correlation Coefficient 0578 1.000
Poduzeée mi pruza
mogucénost napretka i Sig. (2-tailed) 0,001
razvoja karijere. N
31 31

Izvor: IzraCun autora

Spearmanov koeficijent korelacije ranga pokazuje da postoji pozitivna statisti¢ki znacajna

veza (p=0,001<0,05) izmedu varijabli ,,Ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno je utjecalo

na moje samopuzdanje“ i ,,Poduzece mi pruza mogucnost napretka i razvoja karijere.” Prema

dobivenim rezultatima moze se vidjeti da je koeficjent korelacije: r= 0,578. Koeficijent je

pozitivan, §to znaci pozitivnu srednje jaku vezu izmedu promatranih varijabli.

Tablica 21: Spearmanov koeficijent korelacije o unapredenju obrazovanja i razvoja zaposlenika s

mogucénoséu napretka i razvoja karijere

Smatram da je
poduzece Ad
Plastik u
posljednjih 5
godina Poduzeée mi
unaprijedilo pruza
svoju praksu mogucénost
obrazovanja i napretka i
razvijanja razvoja
zaposlenika. karijere.
Spearman's rho  Smatram da je poduzeée  Correlation Coefficient 1,000 0,778
Ad Plastik u posljednjih 5 = Sig. (2-tailed) 0,000
godina unaprijedilo svoju N
praksu obrazovanja i 31 31
razvijanja zaposlenika.
Poduzece mi pruza Correlation Coefficient 0,778 1,000
mogucnost napretka i Sig. (2-tailed) 0,000 .
razvoja karijere. N 31 31

Izvor: IzraCun autora
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Spearmanov koeficijent korelacije ranga pokazuje da postoji pozitivna statistiCki znacajna
veza izmedu varijabli ,,Smatram da je poduzece Ad Plastik u posljednjih 5 godina
unaprijedilo svoju praksu obrazovanja i1 razvijanja zaposlenika*“ i ,,Poduze¢e mi pruza
mogucnost napretka 1 razvoja karijere.” Moze se vidjeti da je empirijska signifikantnost
koeficijenta korelacije p~0<0,01. Dakle, koeficijent korelacije izmedu ulaganja u obuku i
obrazovanje pozitivno utjeCe na Samopouzdanje i poduzece pruza mogucénost napretka i
razvoja karijere je statisticki znac¢ajan uz signifikantnost testa od 1%. Koeficijent korelacije
iznosi 0,778 $to znaci pozitivnu i jaku vezu izmedu varijabli.

U nastavku se prikazuje postojanost pozitivne veze izmedu varijabli ,,Ulaganje u obuku i
obrazovanje pozitivno je utjecalo na moje samopuzdanje“ i ,,Poduzeée ulaze u obrazovanje i

razvoj novih vjestina svojih zaposlenika.*
Tablica 22: Spearmanov koeficijent korelacije o unapredenju obrazovanja i razvoja zaposlenika s

moguénoSéu napretka i razvoja karijere

Ulaganje u
obuku i Poduzece
obrazovanje ulaze u
pozitivno je | obrazovanje i
utjecalo na razvoj novih
moje vjestina
samopuzdanje svojih
zaposlenika.
Spearman's rho Ulaganje u obuku i Correlation Coefficient 1.000 0586
obrazovanje pozitivno je ’
utjecalo na moje Sig. (2-tailed) 0,001
samopuzdanje. '
N 31 31
Poduzece 1.113.2e u - Correlation Coefficient 0586 1.000
obrazovanje i razvoj novih
vjestina svojih Sig. (2-tailed) 0,001
zaposlenika.
N 31 31

Izvor: IzraCun autora
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Spearmanov koeficijent korelacije ranga pokazuje da postoji pozitivna statisticki znacajna
veza (p=0,001<0,05) izmedu varijabli ,,Ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno je utjecalo
na moje samopuzdanje” i ,,Poduzece ulaze u obrazovanje i razvoj novih vjestina svojih
zaposlenika.” Prema dobivenim rezultatima moze se vidjeti da je koeficjent korelacije: r=
0,586. Koeficijent je pozitivan, §to znaci pozitivnu srednje jaku vezu izmedu promatranih
varijabli.

Iz svega navedenog moze se zakljuciti da se i druga pomoéna hipoteza H1.2. prihvaca, pri

¢emu su koristene tri kombinacije povezanih varijabli kako bi se hipoteza dokazala.

H2: Postoji statisticki znacajna razlika izmedu ulaganja u obuku i obrazovanje te razvoja
karijere izmedu razli¢itih skupina zaposlenika.

Budu¢i da je varijabla ,,Smatram da je poduze¢e Ad Plastik u posljednjih 5 godina
unaprijedilo svoju praksu obrazovanja i razvijanja zaposlenika“ ordinalna, razlike izmedu tri
skupine zaposlenika s obzirom na poziciju u poduzecu (zaposlenik, srednji menadzer, visi

menadZer) Ce se testirati Kruskal-Wallis testom.

Tablica 23: Usporedba ranga ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Smatram da je poduzeée Ad Plastik u
posljednjih 5 godina unaprijedilo svoju praksu obrazovanja i razvijanja zaposlenika® u odnosu na
oziciju u poduzeéu

Prosje¢an
Pozicija u poduzeéu N rang
Smatram da je poduzece Zaposlenik 18 14,83
Ad Plastik u posljednjih 5 greqnji menadzer 11 17.14
godina unaprijedilo svoju Viti menadser . 20’25
praksu obrazovanja i 0
razvijanja zaposlenika. Ukupno 31

Izvor: Istrazivanje autora

U ispitanom uzorku visi menadZeri u prosjeku se najvise slazu s navedenom tvrdnjom
(prosjeCan rang 20,25), a najmanje se s navedenom tvrdnjom slazu obi¢ni zaposlenici

(prosjecan rang 14,83).
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Tablica 24: Deskriptivna statistika ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Smatram da je poduzece Ad Plastik u
posljednjih 5 godina unaprijedilo svoju praksu obrazovanja i razvijanja zaposlenika® u odnosu na
oziciju u poduzeéu

Zaposlenik N 18
Aritmeti¢ka sredina 3,83
Medijan 4,00
Srednji menadzer N 11
Aritmeticka sredina 4,18
Medijan 4,00
Visi menadzer N 2
Aritmeticka sredina 4,50
Medijan 4,50

Izvor: Istrazivanje autora
U ispitanom uzorku visi menadzeri u prosjeku se najviSe slazu s navedenom tvrdnjom
(prosjecna ocjena 4,50), a najmanje se s navedenom tvrdnjom slazu obi¢ni zaposlenici

(prosjecna ocjena 3,83).

Tablica 25: Rezultati Kruskal-Wallis testa usporedbe slaganja s tvrdnjom ,,Smatram da je poduzece Ad
Plastik u posljednjih 5 godina unaprijedilo svoju praksu obrazovanja i razvijanja zaposlenika“ u odnosu
na poziciju u poduzecu
Smatram da je
poduzece Ad
Plastik u
posljednjih 5
godina
unaprijedilo
svoju praksu
obrazovanja i
razvijanja
zaposlenika.
Chi-Square 1,013
df 2
Asymp. Sig. 0,602
Izvor: IzraCun autora

Kruskal-Wallis test pokazuje da ne postoji statistiCki znacajna razlika u slaganju s tom

tvrdnjom s obzirom na poziciju u poduzecu (p=0,602>0,05).

Budu¢i da je varijabla ,,Ulaganje u obuku i obrazovanje me motivira za unapredenje karijere*
ordinalna, razlike izmedu tri skupine zaposlenika s obzirom na poziciju u poduzecu

(zaposlenik, srednji menadzer, visi menadzer) Ce se testirati Kruskal-Wallis testom.
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Tablica 26: Usporedba ranga ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Ulaganje u obuku i obrazovanje me motivira za
unapredenje karijere* u odnosu na poziciju u poduzecu

Prosjec¢an
Pozicija u poduzecu N rang
Ulaganje u obuku i Zaposlenik 18 15,97
obrazovanje me motivira  Srednji menadzer 11 15,82
za unapredenje karijere.  vigi menadzer 2 17,25
Ukupno 31

Izvor: Izracun autora

U ispitanom uzorku visi menadZeri u prosjeku se najvise slazu s navedenom tvrdnjom
(prosje¢an rang 17,25), a najmanje se s navedenom tvrdnjom slazu srednji menadzeri

(prosjecan rang 15,82).

Tablica 27: Deskriptivna statistika ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Ulaganje u obuku i obrazovanje me
motivira za unapredenje karijere* u odnosu na poziciju u poduzecu

Zaposlenik N 18
Aritmeticka sredina 4,39
Medijan 4,00
Srednji menadzer N 11
Aritmeticka sredina 4,36
Medijan 4,00
Visi menadzer N 2
Aritmetic¢ka sredina 4,50
Medijan 4,50

Izvor: Istrazivanje autora

U ispitanom uzorku visi menadZeri u prosjeku se najvise slazu s navedenom tvrdnjom
(prosjecna ocjena 4,50), a najmanje se s navedenom tvrdnjom slazu srednji menadZeri

(prosjecna ocjena 4,36).

Tablica 28: Rezultati Kruskal-Wallis testa usporedbe slaganja s tvrdnjom ,Ulaganje u obuku i
obrazovanje me motivira za unapredenje karijere* u odnosu na poziciju u poduzeéu

Ulaganje u
obuku i
obrazovanje
me motivira za
unapredenje
karijere.

Chi-Square
Df
Asymp. Sig.

0,053
2
0,974

Izvor:IzraCun autora

Kruskal-Wallis test pokazuje da ne postoji statisticki znacajna razlika u slaganju s tom

tvrdnjom s obzirom na poziciju u poduzecu (p=0,974>0,05).
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Budu¢i da je varijabla ,,Poduzece ulaze u obrazovanje i razvoj novih vjeStina svojih
zaposlenika“ ordinalna, razlike izmedu tri skupine zaposlenika s obzirom na poziciju u

poduzecu (zaposlenik, srednji menadzer, vi$i menadzer) ¢e se testirati Kruskal-Wallis testom.

Tablica 29: Usporedba ranga ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Poduzeée ulaZze u obrazovanje i razvoj novih
vjestina svojih zaposlenika“ u odnosu na poziciju u poduzeéu

Prosjec¢an
Pozicija u poduzeéu N rang
Poduzece ulaze u Zaposlenik 18 15,11
obrazovanje i razvoj  Srednji menadzer 11 16,36
novih vjestina svojih  vigi menadzer 2 22,00
zaposlenika. Ukupno 31

lzvor: IzraCun autora

U ispitanom uzorku visi menadzeri u prosjeku se najviSe slazu s navedenom tvrdnjom

(prosjec¢an rang 22,00), a najmanje se s navedenom tvrdnjom slazu zaposlenici (prosjean

rang 15,11).

Tablica 30: Deskriptivna statistika ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Poduzece ulaZze u obrazovanje i razvoj
novih vjestina svojih zaposlenika* u odnosu na poziciju u poduzecu

Zaposlenik N 18
Aritmetic¢ka sredina 3,72
Medijan 4,00
Srednji menadzer N 11
Aritmetic¢ka sredina 3,82
Medijan 4,00
Visi menadzer N 2
Aritmeti¢ka sredina 450
Medijan 4,50

Izvor: Izracun autora

U ispitanom uzorku visi menadZeri u prosjeku se najvise slazu s navedenom tvrdnjom
(prosjecna ocjena 4,50), a najmanje se s navedenom tvrdnjom slazu zaposlenici (prosjecna
ocjena 3,72).

Tablica 31: Rezultati Kruskal-Wallis testa usporedbe slaganja s tvrdnjom ,,Poduzece ulaze u obrazovanje
i razvoj novih vjestina svojih zaposlenika“ u odnosu na poziciju u poduzeéu

Poduzece ulaze
u obrazovanje i
razvoj novih
vjestina svojih

zaposlenika.
Chi-Square 1,155
Df 2
Asymp. Sig. 0,561

Izvor: IzraCun autora
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Kruskal-Wallis test pokazuje da ne postoji statistiCki znacajna razlika u slaganju s tom

tvrdnjom s obzirom na poziciju u poduzecu (p=0,561>0,05).

Budu¢i da je varijabla ,,Poduzece mi pruza moguénost napretka i razvoja karijere” ordinalna,
razlike izmedu tri skupine zaposlenika s obzirom na poziciju u poduzecu (zaposlenik, srednji
menadzer, vis§i menadZer) ¢e se testirati Kruskal-Wallis testom.

Tablica 32: Usporedba ranga ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Poduzeée mi pruza moguénost napretka i
razvoja karijere* u odnosu na poziciju u poduzecéu

Prosje¢an
Pozicija u poduzecu N rang
Poduzeée mi pruza Zaposlenik 18 15,86
mogucnost napretka i Srednji menadzer 11 15,77
razvoja karijere. Vigi menadzer 2 18,50
Ukupno 31

Izvor: Izracun autora
U ispitanom uzorku visi menadZeri u prosjeku se najvise slazu s navedenom tvrdnjom

(prosje¢an rang 18,5), a najmanje se s navedenom tvrdnjom slazu srednji menadzeri

(prosjecan rang 15,77).

Tablica 33: Deskriptivna statistika ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Poduzeée mi pruza moguénost napretka i
razvoja karijere* u odnosu na poziciju u poduzeéu

Zaposlenik N 18
Aritmeti¢ka sredina 3,61
Medijan 4,00
Srednji manager N 11
Aritmeticka sredina 3,64
Medijan 4,00
Visi manager N 2
Aritmetic¢ka sredina 4,00
Medijan 4,00

lzvor: IzraCun autora

U ispitanom uzorku visi menadZeri u prosjeku se najvise slazu s navedenom tvrdnjom
(prosje¢na ocjena 4,00), a najmanje se s navedenom tvrdnjom slazu zaposlenici (prosjecna

ocjena 3,61
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Tablica 34: Rezultati Kruskal-Wallis testa usporedbe slaganja s tvrdnjom ,,Poduzece mi pruZa moguénost
napretka i razvoja karijere*“ u odnosu na poziciju u poduzeéu
Poduzece mi
pruza
mogucnost
napretka i
razvoja
karijere.
Chi-Square 0,174
Df 2
Asymp. Sig. 0,917
Izvor: Izra¢un autora

Kruskal-Wallis test pokazuje da ne postoji statisticki znacajna razlika u slaganju s tom

tvrdnjom s obzirom na poziciju u poduzecu (p=0,917>0,05).

Svi provedeni testovi ukazuju da se hipoteza H, ne moze prihvatiti, tj. nije dokazana statisti¢i
znacajna razlika izmedu zaposlenika s obzirom na njihovu poziciju u poduzeéu, iako u
ispitanom uzorku vi$i menadzeri imaju vece ocjene slaganja nego ostali, tako da bi se mogla

provesti i daljnja istrazivanja na veéem uzorku.

H3: Zaposlenici su zadovoljni mentorima tijekom provedbe obuke.

Treca hipoteza se odnosila na zadovoljstvo zaposlenika mentorima tijekom provedbe obuke.
Rezultati u tablici u nastavku ukazuju da se 74,2% zaposlenika slaze ili u potpunosti slaze sa
stavom da su zadovoljni mentorima koji provode obuku, dok je samo jedan ispitanik
odgovorio da nije zadovoljan mentorima tijekom provedbe obuke. Medutim, njegov stav nije
relevantan da bi znacajno utjecao na ocjene ostalih. Kada je u pitanju zadovoljstvo
mentorima, moze se zakljuciti da su zaposlenici zadovoljni.

Tablica 35: Ispitanici prema zadovoljstvu mentorima koji provode obuku

Broj
zaposlenika | Postotak

Ne slazem se 1 3,2
Niti se slazem, niti se ne

slazem ’ v 2L
Slazem se 13 41,9
U potpunosti se slazem 10 32,3
Ukupno 31 100,0

Izvor: Istrazivanje autora

Ispitanici u prosjeku ocjenjuju svoje zadovoljstvo mentorima koji provode obuku ocjenom
4,03.
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Tablica 36: Deskriptivna statistika ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Zadovoljan-na sam mentorima koji
provode obuku*

N Ar. sredina
Zadovoljan-na sam
mentorima Koji provode 31 4,03]
obuku.

lzvor: IzraCun autora

H 3.1: Zaposlenici muskog spola su zadovoljniji mentorima od zaposlenika zenskog spola.

Za testiranje razlika izmedu muskih i zenskih zaposlenika u varijabli ,,Zadovoljan-na sam

mentorima koji provode obuku® koja je ordinalna prikladan je Mann-Whitney test.

Tablica 37:Usporedba ranga ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Zadovoljan-na sam mentorima koji provode
obuku“ u odnosu na spol ispitanika

| Spol ispitanika: N Prosjecan rang
Zadovoljan-na sam Musko
mentorima koji 19 14,66
provode obuku.
Zensko 12 18,13
Ukupno 31

Izvor: Izracun autora
U ispitanom uzorku zenski zaposlenici su zadovoljniji mentorima koji provode obuku u

odnosu na muske ispitanike.

Tablica 38: Deskriptivna statistika ocjenjuje slaganje s tvrdnjom ,,Zadovoljan-na sam mentorima koji
rovode obuku“ u odnosu na spol ispitanika

Musko N 19
Aritmetic¢ka sredina 3,89
Medijan 4,00
Zensko N 12
Aritmeticka sredina 4,25
Medijan 4,00

lIzvor: Izracun autora

Zene u prosjeku se vise slazu s navedenom tvrdnjom u odnosu na muske (AS;=4,25;
ASm=3,89).
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Tablica 39: Rezultati Mann- Whitney testa usporedbe slaganja s tvrdnjom ,Zadovoljan-na sam
mentorima koji provode obuku* u odnosu na spol ispitanika

Zadovoljan-na
sam mentorima
koji provode
obuku.

Mann-Whitney U 88,500
Wilcoxon W 278,500
Z -1,101
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,271
Exact Sig. [2*(1-tailed
Sig)] 0,306

lzvor: IzraCun autora

Mann-Whitney test pokazuje da nema statisti¢ki znacajne razlike izmedu muskih i zenskih
zaposlenika u slaganju s navedenom tvrdnjom (p=0,306>0,05). Prema dobivenim rezultatima,
moze se zakljuciti da se hipoteza H 3.1: Zaposlenici muskog spola su zadovoljniji mentorima

od zaposlenika Zenskog spola odbacuje.

H 3.2: Zaposlenici s duljim radnim stazom su zadovoljniji mentorima od zaposlenika koji

imaju manje radnog staza.

Tablica 40: Usporedba ranga ocjena slaganja s tvrdnjom ,,Zadovoljan-na sam mentorima koji provode
obuku‘ u odnosu na duZi i kraéi radni staz.

Prosje¢an
Godine radnog staza N rang
Zadovoljan-na sam Do 10 godina
mentorima koji = Hee
provode obuku. 11 godina i viSe 3 15,05
Ukupno 31

lIzvor: IzraCun autora

U ispitanom uzorku zaposlenici s manje godina radnog staza se vise slazu s tvrdnjom da su

zadovoljni mentorima koji provode obuku, u odnosu na ispitanike s vise godina radnog staza.

Tablica 41: Deskriptivna statistika ocjenjuje slaganje s tvrdnjom ,,Zadovoljan-na sam mentorima koji
rovode obuku* u odnosu na duZi i kraéi radni staz.
Do 10 godina N 28

Aritmeticka sredina | 4,04
Medijan 4,00
11 godinaivise N 3

Aritmeticka sredina | 4,00
Medijan 4,00
Izvor: Izracun autora

Zaposlenici koji imaju do 10 godina radnog staza u prosjeku se viSe slazu s navedenom
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tvrdnjom u odnosu na one zaposlenike s vise godina radnog staza.

Tablica 42: Rezultati Mann- Whitney testa usporedbe slaganja s tvrdnjom ,,Zadovoljan-na sam

mentorima koji provode obuku* u odnosu na duzi i kraéi radni staz.

Zadovoljan-na

sam mentorima
koji provode

obuku.
Mann-Whitney U 40,500
Wilcoxon W 46,500
Z -,107
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,915

lIzvor: IzraCun autora

Mann-Whitney test pokazuje da nema statisticki znacajne razlike izmedu godina radnog staza
zaposlenika u slaganju s navedenom tvrdnjom (p=0,915>0,05). Prema dobivenim rezultatima

istrazivanja, hipoteza H 3.2. se odbacuje.

5.4. Objasnjenje rezultata

Nakon detaljne obrade podataka u prethodnom poglavlju, daje se sumirani osvrt na

postavljene hipoteze.

Prvom hipotezom nastojalo se dokazati da je veca razina ulaganja u obuku i obrazovanje
zaposlenika pozitivno povezana S razvojem novih vjeStina za rad, §to je testirano
Spearmanovim koeficjentom korelacije. Ova hipoteza je prihvacena. Nadalje, nastojalo se
dokazati da je ulaganje u obuku i obrazovanje zaposlenika pozitivno povezano sa
samopouzdanjem zaposlenika i1 njihovom Zeljom za napretkom. Ova hipoteza je takoder
prihvacena. Na temelju dokazanih pomoc¢nih hipoteza, prihvaca se i glavna hipoteza H1
kojom se nastojalo dokazati da je proces obuke i obrazovanja statisticki znacajno povezan s
razvojem Kkarijere zaposlenika. Odnosno da su zaposlenici nakon provedene

obuke/obrazovanja vise motivirani za unapredenje vlastite karijere.

Drugom hipotezom nastojalo se dokazati da postoji statisticki znacajna razlika izmedu
ulaganja u obuku i1 obrazovanje te razvoja karijere izmedu razli¢itih skupina zaposlenika S
obzirom na poziciju u poduzecu (zaposlenik, srednji menadzer, visi menadzer), medutim ona
je odbacena. Uoceno je da u ispitanom uzorku vi§i menadzeri imaju vece ocjene slaganja nego

ostali, tako da bi se mogla provesti i daljnja istrazivanja, ali na ve¢em uzorku.
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Tre¢om hipotezom nastojalo se dokazati da su zaposlenici zadovoljni mentorima tijekom
provedbe obuke. Ova hipoteza je djelomi¢no dokazana, jer su zaposlenici zadovoljni
provedenom obukom i mentorima koji su je proveli, medutim nije dokazano da su zaposlenici
muskog spola zadovoljniji od zaposlenika zenskog spola, Sto je testirala prva pomocna
hipoteza. Odnosno rezultati istrazivanja su pokazali obrnutu situaciju, tj. Zene su zadovoljnije
mentorima koji provode obuku, ali ta razlika nije statisti¢i znacajna. Drugom pomoénom
hipotezom nastojalo se dokazati da su zaposlenici s duljim radnim stazom zadovoljniji

mentorima od zaposlenika koji imaju kra¢i radni staz, medutim hipoteza je takoder odbacena.
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6. ZAKLJUCAK

Na temelju teorijskog i emiprijskog dijela mozZe se zakljuCiti da je ulaganje u obuku,
obrazovanje vazno za napredak karijere pojedinaca i cjelokupno poslovanje organizacije.
Ljudski resursi su najvazniji potencijal svake organizacije, stoga je bitno ulagati u njihov
razoj i napredak. Bitno je da menadzeri odaberu najkvalitetnije ljudske resurse, u tome im
pomaze proces selekcije odnosno odabira kvalitetnih ljudi. Selekcija pomaze da menadzeri
lakse odluce koje kandidate ¢e odabrati a koje ne. Informacije o kandidatima prikupljaju se na

razli¢ite nacine, medutim bitno je da se pri tom koriste eti¢ki standardi.

Velika konkurencija ne dopusta bezbrizno poslovanje, stoga je potrebno kontinuirano
ulaganje u obuku 1 obrazovanje ljudskih resursa. Proces obuke je slozen, jer sadrzi niz
aktivnosti od onih koje se odnose na identifikaciju potreba za obukom, pa sve do vrednovanja
rezultata provedene obuke. Kako bi se obuka mogla kvalitetno provesti, bitno je da postoje
pretpostavke koje se odnose na postojanje politike obuke, kao i odgovarajuce organizacije za
realizaciju te politike. Obuka je zahtjevan proces za poduzece i za pojedince, ali donosi

viSestruke koristi 1 za jedne 1 za druge.

Uz obuku, bitno je i ulaganje u obrazovanje, organizacije koje ulaZzu i obuku 1 obrazovanje
znatno su uspjes$nije od drugih tvrtki koje manje paznje usmjeravaju na to. Ulaganje
organizacije u obuku i obrazovanje predstavlja konkurentsku prednost, zahtjeva planiranje i
pracenje rezultata, te poboljSava radnu uspjeSnost. Iznimno je vazno da organizacija bude

upoznata sa svim segmentima obrazovanja zaposlenika i da ih pravilno primjenjuje.

Bitno je istaknuti i razvoj Kkarijere koji je usmjeren na pojedinca i njegove potencijale,
pojedinci su viSe usmjereni na vlastiti razvoj nego na razvoj cjelokupnog poduzeca. Karijera
je najceSce povezana sa stjecanjem novih vjeStina, znanja i sposobnosti koje omogucuju

pojedincu obavljanje sloZenijih poslova.

Cilj motivacije je potaknuti zaposlenike da se zauzmu za ostvarenje ciljeva poduzeca i da se
viSe ukljuce u sam rad tvrtke. Motivacija pokrece i usmjerava, a menadzment je taj koji mora
efikasno iskoristiti ljudske resurse, rasporediti ih na pravo mjesto u pravo vrijeme. Tvrtkama
se predlaze da izrade zajedniCki sustav nagradivanja zaposlenika koji mora biti zanimljiv

zaposlenicima kako bi ih se viSe motiviralo.
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Da bi tvrtke bile Sto uspjeSnije, trebaju imati kvalitetan menadzment koji ¢e brinuti o

ostvarenju misije, vizije i ciljeva.

Poduze¢e Ad Plastik je dobar primjer kako treba ulagati u obrazovanje zaposlenika, ¢emu
svjedoCe brojne nagrade i priznanja. Iako je u istrazivanju sudjelovao samo 31 ispitanik, moze
se zakljuciti da su oni koji su ispunili anketni upitnik vrlo zadovoljni procesom obuke,
mentorima koji je provode, da je obuka u skladu s o¢ekivanjima, te da poduzece kontinuirano
ulaze u napredak svojih zaposlenika. Dokazana je pozitivna veza izmedu ulaganja u obuku i
obrazovanje zaposlenika sa samopouzdanjem zaposlenika i njihovom zeljom za napretkom.
Medutim nije dokazano da postoji statisticki znacajna razlika izmedu ulaganja u obuku i
obrazovanje te razvoja karijere izmedu razli¢itih skupina zaposlenika (zaposlenik, srednji
menadzer, vi§i menadzer). Rezultati su pokazali da su ispitanici Zenskog spola zadovoljniji
mentorima koji provode obuku u odnosu na ispitanike muskog spola, te da zaposlenici s

duljim radnim stazom nisu zadovoljniji mentorima u odnosu na one s kra¢im radnim stazom.
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PRILOG

Anketni upitnik
Postovani,

studentica sam diplomskog studija Ekonomskog fakulteta u Splitu. Provodim istraZivanje na temu
obuke, obrazovanja i razvoj karijere zaposlenika u poduzeéu Ad Plastik. Molim Vas da izdvojite malo
vremena na popunavanje ovog anonimnog upitnika. Podatci dobiveni ovom anketom koristit ¢e se u
isklju¢ivo u svrhu izrade diplomskog rada.

Unaprijed hvala na uloZenom vremenu i trudu,

Zeljka Torbarina

1) Spol ispitanika:

o Musko
o Zensko

2) Dob

18-24
25-34
35-44
45-54
55-64

O O O O O

3) Stupanj obrazovanja (najvisi zavrSeni stupanj)

Srednja Skola

VSS (ili preddiplomski studij)
VSS (ili diplomski studij)
Magistar/doktor znanosti

o O O O

4) Pozicija u poduzecu

o Zaposlenik
o Srednji manager
o Visi manager

5) Godine radnog staza u poduzecu Ad Plastik

Do 5 godina
6-10 godina
11-15 godina
16  godinai viSe

o O O O

6) Koliko Cesto se provodi neka obuka u skladu s potrebama Vaseg radnog mjesta
90



@)
@)
@)

Nekoliko puta godiSnje
Jednom godisnje
Jednom u vise (1-5) godina

7) Je li poduzeée do sada ulagalo u VaSe obrazovanje (u smislu stjecanja vece strucne
spreme)?

@)
@)
@)
@)

Nijednom
1-3puta

3-5 puta

Vise od 5 puta

8) Jeste li do sada promijenili radno mjesto unutar Ad Plastika (u pogledu unaprjedenja)?

o O O O

Nijednom
Jednom

2-4 puta

Vise od 4 puta

Sljedeéa pitanja ocijenite prema vlastitom misljenju ocjenama od 1 do 5, gdje ocjene
oznacavaju:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

1 - u potpunosti se ne slazem, 2 - ne slazem se, 3 - niti se slazem, niti se ne
slazem, 4 - slazem se, 5 - u potpunosti se slazem s navedenom tvrdnjom

Smatram da je poduze¢e Ad Plastik u posljednjih 5 godina unaprijedilo svoju praksu
obrazovanja i razvijanja zaposlenika.

1 2 3 4 5
Ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno je utjecalo na moje samopuzdanie.
1 2 3 4 5
Usvojeno znanje na kraju obuke je u skladu s mojim prethodnim oéekivanjima.
1 2 3 4 5
Zadovoljan-na sam mentorima koji provode obuku.
1 2 3 4 5

Smatram da poduzece ostvaruje konkurentsku prednost na trziStu ulaganjem u svoje
zaposlenike.

1 2 3 4 5

Provedena obuka me motivira u daljnjem izvrsenju zadataka.
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1 2 3 4 5

7) Poduzece nagraduje zaposlenike koji ostvare dobre rezultate.
1 2 3 4 5

8) Ulaganje u obuku i obrazovanje me motivira za unapredenje karijere.
1 2 3 4 5

9) Poduzece ulaze u obrazovanje i razvoj novih vjestina svojih zaposlenika.
1 2 3 4 5

10) Poduzece mi pruza moguénost napretka i razvoja karijere.
1 2 3 4 5

Ako imate prijedlog za unapredenje proces obuke u poduzecu Ad Plastik, molim navedite ga.
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SAZETAK

Ljudski resursi su neophodni za uspjesno poslovanje organizacije. Objedinjuju aktivnosti
menadzementa i organizacije. Usmjereni su na osiguravanje adekvatnog broja i strukture
zaposlenih, njihovih znanja, vjestina, motivacije i oblika ponaSanja potrebnih za ostvarivanje
razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije. Cilj ljudskih resursa je osigurati pravi broj
zaposlenika, na pravom mjestu i u pravo vrijeme i na taj nacin iskoristiti njihove potencijale i
povecati efikasnost poduzeca. Zbog toga je iznimno vaZan proces regrutiranja kojemu se
posvecéuje sve vise energije, vremena 1 pozornosti. Odabir (selekcija) kvalitetnih ljudi je
sljede¢i vazan korak u podrucju ljudskih potencijala. Pracenje i ocjenjivanje uspjesnosti sluze
za profesionalno usmjeravanje i rasporedivanje ljudi na radna mjesta koja najvise odgovaraju
njihovim moguénostima. Kontinuirano ulaganje u razvoj kljuénih resursa postaju klju¢ni
pokazatelji razumijevanja svega Sto se dogada na globalnom trzistu. lako posljednja, ali vrlo
bitna je zaStita zivota i rada zaposlenih. Organizacija svojim zaposlenicima mora pruziti
adekvatnu zastitu i sigurnost za nesmetano obavljanje radnih zadataka. Obuka i obrazovanje
zaposlenika je izuzetno vazno kako bi organizacije mogle pratiti korak s konkurencijom. U
danasnje vijeme, brzi razvoj tehnike i1 tehnologije omogucio je 1 ve¢u dostupnost obuke i
obrazovanja. Obuka se provodi na ve¢ postoje¢im zaposlenicima 1 poduzecu i onima koji se
tek zaposljavaju. Uspjesna poduzeca kontinuirano provode i obrazovanje zaposlenika pomoc¢u
razli¢itih metoda obrazovanja na poslu i izvan posla. Karijera je orjentirana na pojedinca i
njegove potencijale. Pazljivim planiranjem razvoja karijere, zaposlenici daju sebi moguénost
da dostignu maksimum razvoja svojih radnih potencijala. Vazan faktor je i motivacija koja
potiCe zaposlenike na ostvarivanje ciljeva, stoga se organizacijama predlaze da izrade
program nagradivanja zaposlenika koji bi bio zanimljiv na nacin da ih viSe potakne da se vise
uklju¢e u sam rad tvrtke. Sve navedeno istaknuto je u organizaciji Ad Plastik koja
kontinuiranim ulaganjem u obuku i obrazovanje nastoji zaposlenicima osigurati ve¢a znanja
kako bi bili Sto efikasniji u obavljanju svojih poslova. Ulaganje u razvoj zaposlenika

omogucava poduzecu stjecanje veée konkurentske prednosti.

Kljuéne rije¢i: ljudski resursi, ulaganje, obuka, obrazovanje,karijera, motivacija
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SUMMARY

Human resources are essential for successful business operations. They combine
management and organisation activities. They are focused on ensuring the adequate number
and structure of the employees, their knowledge, skills, motivation and forms of behaviour,
necessary to achieve the development and strategic goals of the organisation. The goal of
human resources is to ensure the right number of employees, in the right place and at the right
time, and thus utilize their potentials and increase the company’s efficiency. Therefore, the
recruitment process is extremely important and because of that, more time, attention and
energy is devoted to that process. Choice (selection) of quality people is the next important
step in the human resources field. Tracking and rating performance are used for professional
routing and scheduling of people at workplaces that best suit their capabilities. Continuous
investment in the development of key resources becomes the key indicator of understanding
everything that is happening in the global marketplace. Although last, the protection of life
and work of the employees is also really important. Organisation must provide its employees
with adequate protection and safety for uninterrupted performance of their work.

Employee training and education is extremely important so that organisations can keep up
with the competition. Nowadays, the fast development of technique and technology has
enabled the greater availability of training and education. Training is being carried out on
existing employees and companies and those who are just getting started. Successful
companies are continuously implementing education of their employees through different
methods of education, at work and beyond.

The carrier is oriented to the individual and his potentials. With careful planning of the
career development, employees give themselves the opportunity to reach the maximum
development of their work potential. Motivation is also an important factor that encourages
employees to achieve their goals, so it would be best that organizations create an employee
reward program that would be interesting, in a way that it would encourage them to be more
involved in the company’s work. All of the above is emphasized in the organization of Ad
Plastik, which through continuous investment in the training and education, strives to provide
its employees with greater knowledge so that they could be as efficient as possible in their
job. Investing in employee development enables the company to gain a greater competitive
edge.

Key words: human resources, investment, training, education, career, motivation
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