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1. UVvOD

1.1. PREDMET ISTRAZIVANJA

Ljudski potencijali su ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, talenti, kreativnost, motivacija i
odanost kojom raspolaze neka organizacija ili drustvo, to je ukupna intelektualna i psihicka

energija koju organizacija moze angazirati u ostvarivanju svojih ciljeva i razvoja poslovanja.1

Osnovni predmet diplomskog rada je utvrditi profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske
Zupanije s aspekta ulaganja u obuku zaposlenika banaka. Detaljnom analizom, koja ¢e se
provesti teorijskim i istrazivackim pristupom, utvrdit ¢e se utjecaj obuke na motiviranost

zaposlenika.

Istrazivanje ¢e se provesti anketnim upitnikom koji je osmiSljen na nacin da obuhvaca
zaposlenike banaka na vi$im 1 niZim radnim pozicijama. Pitanja ¢e biti formirana pojedinacno

za svaku grupu ispitanika.

1.2. PROBLEM ISTRAZIVANJA

Nakon definiranog predmeta istrazivanja definirat ¢e se problem istrazivanja. Problem ovog
diplomskog rada je analizirati utjecaj obuke zaposlenika na profitabilnost banaka Splitsko-

dalmatinske zupanije

Pod obukom kadrova obi¢no se podrazumijeva pripremanje za zanimanje ili za specificne
vjestine.” Ulaganje u ljudske resurse samim time i njihovu obuku za neko radno mijesto,
kljucan je faktor za postizanje konkurentske prednosti jednog poduzeca u odnosu na drugo
poduzeée. Obukom zaposlenik povecava svoje znanje, sposobnost, u¢inkovitost na radnom
mjestu, postaje zadovoljan svojim radom i postignu¢ima. Problem ovog diplomskog rada je
utvrditi u kojem stupnju se primjenjuje obuka koje banke Splitsko-dalmatinske Zzupanije
provede, koliko su te obuke Ceste, da li su te obuke kvalitetne i adekvatne za zaposlenike
banke, da li obuke pruZaju zaposleniku vecu razinu znanja i povecanje njegove sposobnosti,

da li se viSe ulaZze u obuku zaposlenika na viSim ili na niZzim radim pozicijama. Takoder

'Bahtijarevi¢-Siber, F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, suvremeni trendovi i izazovi, Zagreb, 2014.,
str. 6
2 Buble, M., Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 2011., str. 403.



istrazit ¢e se problem motiviranosti zaposlenika s aspekta ulaganja u obuku zaposlenika.
Metode obuke kao i sam proces obuke mogu biti razliiti te ¢e biti definirani u ovom

diplomskom radu.

Cilj svakog poduzeca je biti profitabilan. Profitabilnost se mjeri pokazateljima profitabilnosti
koji iskazuju financijsku efikasnost poslovanja poduzeca da ¢e investicija uz S$to manje
uloZenih sredstava dati §to ve¢i financijski rezultat.®> Problem ovog rada je utvrditi
profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske Zupanije putem pokazatelja profitabilnosti te
koliki utjecaj zaposlenici, svojim poslovanjem, imaju na profitabilnost banaka.

1.3. CILJEVI ISTRAZIVANJA

Nakon utvrdenog predmeta i problema istrazivanja definirat ¢e se ciljevi istrazivanja, i to

znanstveni i prakti¢ni ciljevi. Znanstvenim ciljevima Ce se:

e analizirati pojam obuke, proces obuke, metode obuke zaposlenika
e analizirati pojam profitabilnosti i pokazatelje kojima se mjeri profitabilnost

e analizirati odnos izmedu obuke zaposlenika i profitabilnosti.

Nakon utvrdenih znanstvenih ciljeva istrazivanja definirat ¢e se prakti¢ni ciljevi istraZivanja.

Prakti¢nim ciljevima Ce se:

e utvrditi utjecaj obuke zaposlenika na profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske
Zupanije

e utvrditi utjecaj obuke zaposlenika na bruto profitnu marzu, prihode po zaposlenom te
utjecaj obuke zaposlenika na troskove po zaposlenom u bankama Splitsko-dalmatinske
Zupanije

e utvrditi utjecaj obuke zaposlenika na motivaciju zaposlenika u bankama Splitsko-

dalmatinske zupanije.

® Ivanovi¢, Z., Financijski menedzment, Sveuéiliite u Rijeci, Rijeka, 1997., str. 139.



1.4. ISTRAZIVACKE HIPOTEZE

Nakon utvrdenih predmeta i problema istrazivanja te definiranih znanstvenih i prakti¢nih
ciljeva istrazivanja postavit ¢e se istrazivacke hipoteze. Postavit ¢e se jedna glavna hipoteza

koja Ce se testirati pomocu tri pomoéne hipoteze, i to:

HI1: Obuka zaposlenika pozitivno utje¢e na profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske

Zupanije.
Pretpostavka je da ¢e obuka zaposlenika pozitivno utjecati na profitabilnost banaka.

H 1.1. Obuka zaposlenika pozitivno utjece na bruto profitnu marzu banaka Splitsko-

dalmatinske Zupanije.

Pretpostavka je da postoji pozitivna veza izmedu obuke zaposlenika i bruto profitne marze

kao pokazatelja profitabilnosti banaka.

HI1.2. Obuka zaposlenika pozitivno utjece na prihode po zaposlenom u bankama Splitsko-

dalmatinske Zupanije.

Pretpostavka je da postoji pozitivna veza izmedu obuke zaposlenika i prihoda po zaposlenom

u bankama Splitsko-dalmatinske Zupanije.

H1.3. Obuka zaposlenika pozitivno utjece na troskove po zaposlenome u bankama Splitsko-

dalmatinske Zupanije.

Pretpostavka je da postoji pozitivha veza izmedu obuke zaposlenika i troskova po

zaposlenom u bankama Splitsko-dalmatinske Zupanije.

H2: Obuka zaposlenika pozitivno utjece na motiviranost zaposlenika u bankama Splitsko-

dalmatinske Zupanije.

Pretpostavka je da postoji pozitivna veza izmedu obuke i motiviranosti zaposlenika u

bankama Splitsko-dalmatinske Zupanije.



1.5. METODE ISTRAZIVANJA

Nakon utvrdenih predmeta, problema, ciljeva istrazivanje te istrazivackih hipoteza definirat ¢e

se metode istrazivanja. U svrhu istrazivanja koristit ¢e se znanstvene i istrazivacke metode.

Znanstvene metode koje ¢e se koristiti u radu su:*

Induktivha metoda - sustavna primjena induktivnog nac¢ina zakljuéivanja kojim se na
temelju analize pojedinacnih ¢injenica dolazi do zakljucka o opéem sudu.

Deduktivna metoda - sustavna primjena deduktivnog na¢ina zakljuc¢ivanja u kojem se
iz op¢ih sudova izvode posebni i pojedinac¢ni zakljuccei.

Deskriptivha metoda - proces opisivanja ¢injenica, procesa i predmeta u prirodi i
drustvu te njihovih empirijskih potvrdivanja veza i odnosa.

Metoda analize - postupak znanstvenog istrazivanja rasclanjivanjem slozenih
pojmova i zaklju¢aka na njihove jednostavnije sastavne djelove i elemente.

Metoda Kklasifikacije - najstarija je 1 najjednostavnija znanstvena metoda.
Klasifikacija je sistematska i potpuna podjela opéeg pojma na posebne, u okviru
opsega pojma.

Komparativha metoda - postupak usporedivanja istih ili srodnih Cinjenica, pojava,
procesa 1 odnosa, odnosno utvrdivanje njihove sli€nosti 1 razlika u njihovom
ponasanju i intenzitetu.

Metoda kompilacije - postupak preuzimanja tudih rezultata znanstveno-istrazivackog

rada, odnosno tudih opazanja, stavova, zakljucaka 1 spoznaja.

Istrazivacke metode koje ¢e se koristiti u radu su :

Anketni upitnik - postupak kojim se na temelju anketnog upitnika istrazuju i
prikupljaju podatci, informacije, stavovi i miSljenja o predmetu istraZivanja.

Metoda prikupljanja podataka - prikupljanje podataka iz raznih izvora za potrebe
istrazivanja i analiziranja

Intervju - razgovor s djelatnicima banaka Splitsko-dalmatinske Zupanije ukljucenih u

istrazivanje.

* Tkalac Veréi¢ A., Sin¢i¢ Cori¢, D., Poloski Voki¢, N., Priru¢nik za metodologiju istrazivackog rada: kako
osmisliti, provesti i opisati znanstveno i stru¢no istrazivanje, Zagreb, 2011, str.87.



1.6. DOPRINOS ISTRAZIVANJA

Nakon utvrdenih predmeta i problema istrazivanja te ciljeva istrazivanja, istrazivackih

hipoteza i metoda istrazivanja utvrditi ¢e se doprinos istrazivanja i to znanstveni i prakticni.
Znanstvenim doprinosima istrazivanja ¢e se:

e detaljno razraditi pojmovi koji se odnose na obuku zaposlenika ( pojam obuke, proces
obuke i metode obuke zaposlenika) te pojam motivacije i faktora koji utjecu na
motivaciju

e detaljno razraditi pojam profitabilnosti kao i pokazatelja kojima mjerimo profitabilnost
a aspekta poduzeca i zaposlenika

e analizirati odnos i utjecaj izmedu obuke zaposlenika, motivacije i profitabilnosti.

Nakon utvrdenih znanstvenih doprinosa istrazivanja utvrdit ¢e se prakticni doprinosi
istrazivanja. Prakti¢nim doprinosima istrazivanja ¢e se: utvrditi utjecaj obuke zaposlenika na
profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske Zupanije
e utvrditi utjecaj obuke zaposlenika na bruto profitnu marzu banaka, prihod po
zaposlenom te utjecaj obuke zaposlenika na troSak po zaposlenom u bankama
Splitsko-dalmatinske Zupanije
e utvrditi utjecaj obuke na motivaciju zaposlenika, te povezanost pojmova obuke
zaposlenika, motivacije 1 profitabilnosti kao i1 njthov medusobni odnos u bankama

Splitsko-dalmatinske Zzupanije.

1.7. OBJASNJENJE STRUKTURE DIPLOMSKOG RADA

Ovaj rad sastoji se od Sest medusobno povezanih cjelina.

Prva cjelina sastoji se od uvoda koji obuhvaca predmet, problem i ciljeve istrazivanja,
istrazivacke hipoteze, metode istrazivanja, doprinos istrazivanja, strukturu i objaSnjenje

strukture diplomskog rada te literaturu.

Druga cjelina koja ukljucuje teorijske aspekt pojma obuke zaposlenika, procesa obuke

zaposlenika, karakteristike obuke i metode obuke kadrova.



Trec¢a cjelina sastoji se od teorijskog aspekta pojma motivacije i faktora koji utje¢u na

motivaciju zaposlenika.

Cetvrta cjelina  ukljuéuje razradu pojma profitabilnosti i definiranje pokazatelja

profitabilnosti.

Peta cjelina rada se sastoji od op¢ih podataka o bankama koje su uzete u razmatranje prilikom
ovog istrazivanja, podaci o obukama zaposlenika koje se provode u pojedinim bankama kao i
prikupljeni podaci koji su potrebni za izratun pokazatelja profitabilnosti pojedinih banaka.
Takoder u tre¢em dijelu se nalazi i usporedba banaka koje su uzete u istrazivanje s aspekta

provodenja obuke i profitabilnosti. Testiraju se postavljene hipoteze.

Sesta cjelina sastoji se od zaklju¢ka, sazetka, summary, priloga i literature.



2. TEORIJSKE ODREDNICE OBUKE ZAPOSLENIKA

Ljudi su najvazniji kreatori i nositelji znanja, a uz to najvazniji izvor i najkvalitetniji

prijenosnik informacija i znanja.”

Nepredvidive i svakodnevne promjene koje se dogadaju u poslovnom okruzenju poduzeca,
zahtijevaju njihov kontinuiran napredak i razvoj. Jedan od osnhovnih elemenata u kreiranju
poslovnog uspjeha poduzeca i njegove odrzive konkurentske prednosti su ljudski resursi.
Ljudski resursi za svako poduzeée predstavljaju iznimno vrijedan i jedinstven resurs, kojeg je
tesko ili ¢ak nemoguce kopirati s obzirom na njihove karakteristike, pri ¢emu se prvenstveno
misli na znanje, radno (i zivotno) iskustvo, vjeStine, sposobnosti ili emocionalnu

inteligenciju.®

2.1. Pojam obuke

Pod obukom kadrova (engl., training) obi¢no se podrazumijeva pripremanje za zanimanje ili

. © vy . . .. . oy 7
za spec1ﬁcne vjestine; ona je manje orjjentirana na osobu, a VIS¢ na posao.

Poducavanje (engl., coaching ) je proces koji se ponavlja iz dana u dan, proces u kojemu
menadzer pomaze podredenima da prepoznaju prilike za poboljSanje svojih radnih
performansi. On analizira njihove performanse, omogucuje uvid u nain na koji se
performanse mogu popraviti 1 nudi vodstvo, motivaciju i poboljSana sredstva koja pomazu

podredenima da postignu to poboljSanj el

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

koje bi se mogle grupirati na sljede¢i nacin: °

e promjene u proizvodnoj orijentaciji poduzeca,

e promjene u trziSnoj orijentaciji poduzeca,

® Bahtijarevi¢ Siber, F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, suvremeni trendovi i izazovi,Skolska knjiga,
Zagreb, 2014., str. 221.

® Tadi¢, L., Definiranje ,snopova“ funkcije upravljanja ljudskim resursima i njihove povezanosti s financijskim
performansama poduzeca, SveudiliSte u Splitu, Ekonomski fakultet Split, Split ,2014., str.147.
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=175433 (26.06.2017.)

" Buble, M., Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 2009., str. 403.

& Buble., M., Menadzerske vjestine, Sinergija nakladnistvo d.o.o., Zagreb, 2010., str. 200.

° Buble, M., MenadZzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 2009., str. 403-404.



http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=175433

e promjene u tehnoloSkoj koncepciji obrade materijala,

e promjene u tehnoloSkoj koncepciji obrade informacija,
e promjene u tehni¢koj osnovici proizvodnje,

e promjene u sirovinama, materijalima i drugim inputima,
e promjene u organizaciji i upravljanju,

e promjene u ljudskim resursima.

U ovisnosti o vrsti 1 intenzitetu promjena, s jedne strane, te vrsti poslova i uspjesnosti njihova
obavljanja, s druge strane, oblikuje se i sadrzaj obuke. Medutim ipak bi se moglo kazati da

obukom treba obuhvatiti:*°

e razvijanje vjeStina, tj. sposobnosti da zaposleni svoj posao obavlja uspjesno;
e davanje informacija o poduzeéu, njegovim proizvodima, uslugama, poslovnoj politici
i drugim relativnim karakteristikama;

e razvijanje povoljnog stava zaposlenih prema svom poduzecu.
Cilj kojeg obukom treba postiéi sastoji se u tome da se razviju:™*

e radne navike i uspjeSne metode rada,
e motivacija i interes za ucenjem,

e pozitivan stav zaposlenih prema radu.

Obuka obuhvaca kako ve¢ zaposlene u poduzecu, tako 1 one koji se tek zaposljavaju. U ovom
je posljednjem sluc¢aju neophodno organizirati takav oblik obuke u kojem ¢e novozaposleni
biti upoznati s poduzec¢em kao cjelinom, organizacijskom jedinicom u kojoj ¢e raditi kao i s
poslom koji ¢e obavljati. Budué¢i da novouposleni nisu isklju¢ivo 1 pocetnici, ve¢ 1 iskusni
ljudi, to znaci da ukupni kontingent kadrova, koji moraju pro¢i odgovarajuce oblike obuke,
¢ine kako oni koji tek prvi put obavljaju doti¢an posao, tako i oni koji imaju iskustva u
obavljanju doti¢nog posla. U prvom slu¢aju obuka ¢e biti usmjerena na osposobljavanje
zaposlenih za uspjesno obavljanje posla, dok ¢e u drugom slucaju obuka biti usmjerena na

pruzanje dodatnih znanja 1 vjestina.

Zbog toga je bitno kontinuirano ulaganje u obuku zaposlenika kako bi se mogli na $to laksi

nacin prilagoditi promjenjivim uvjetima trzista rada.

1 Buble, M., op. cit., str. 403.
Buble, M., op. cit., str. 404.



2.2 Karakteristike obuke

Obuka zaposlenih ima svoje karakteristike od kojih su najvaznije: *2

e krivulja u¢enja

e platoi u napredovanju

e motivacija u obucavanju

¢ individualne razlike u obuc¢avanju

e uloga vjezbe u obucavanju

Osnovna je karakteristika uc¢enja da ono u pocetku pokazuje brzo napredovanje, zatim dolazi
do usporavanja i stvaranja platoa, a nakon toga dolazi do daljnjeg napredovanja i dostizanja

razine koja se kasnije malo mijenja.

Platoi koji se javljaju u toku obuke normalna su pojava pri obucavanju u sloZenijim
poslovima. Smatra se da su oni posljedica promjena u motivaciji i prijelaza na nove metode
rada. Stoga je veoma vazno stvoriti takvu klimu koja ¢e poticajno djelovati na pojedince da se
viSe angaZiraju u stjecanju novih znanja i vjeStina. Medutim, pri tome treba imati u vidu da
izmedu zaposlenih postoje individualne razlike koje se manifestiraju kao razlike u
sposobnostima i motornoj spretnosti, osobnim karakteristikama, motivaciji, interesima,

stavovima, itd.

Postojanje tih razlika uvjetuje potrebu izrade takvih programa obuke koji ¢e biti donekle

prilagodeni potrebama i moguénostima pojedinaca.

MenadZment danas postaje sve svjesniji €injenice da obrazovanje i obuka postaju klju¢nim

faktorima konkurentnosti.

2.3. Proces obuke zaposlenika

Proces obuke kadrova slozena je karaktera s obzirom da sadrZi niz aktivnosti pocevsi od onih
koji se odnose na identifikaciju potreba za obukom pa do vrednovanja rezultata provedene

obuke.

2 Buble, M., op. cit., str. 404-405.
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Vecina se autora slaze u tome da su Cetiri temeljne faze procesa obuke, i to: 13

1. identifikacija potreba za obukom,
2. planiranje potrebne obuke,

3. 1izvodenje obuke,
4

evaluacija izvrSene obuke.

Da bi se proces obuke mogao provesti, neophodno je da postoje odredene pretpostavke, koje
se odnose na postojanje politike obuke i razvoja ljudskih resursa u poduzecu. kao i
odgovarajuce organizacije za realizaciju te politike i same obuke. Medusobna povezanost

faza procesa obuke i njihovih pretpostavki prikazana je naslici 1.

POLITIKA
OBUKE |
RAZVOJA

v
ORGANIZACIA
ZA 1ZVODENJE

v

IDENTIFIKACIJA
POTREBE ZA
OBUKOM

A 4

\ 4

EVALUACIIA PLANIRANJE
IZVRSENE POTREBA

A

IZVODPENIE |
OBUKE N

Slika 1.0snovne faze procesa obuke

Izvor: Buble, M., MenadZment, drugo izdanje, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 2009., str. 405.

Politika obuke i razvoja zaposlenih sastavni je dio ukupne politike poduzeca, a rezultanta je
izabrane strategije poduzeca. Tako ¢e u ofenzivnoj strategiji poduzeca politika obuke i razvoja
zaposlenih igrati klju¢nu ulogu. U takvoj ¢e politici naglasak biti na permanentnoj obuci svih
zaposlenika, a posebno menadzmenta, pri ¢emu ¢e biti narocito ukljuceni oni sadrzaji obuke

koji se odnose na buduénost ( proizvoda, trziSta, tehnologije 1 sl.). U sredistu ciljeva obuke

13Buble,M., Osnove menadzmenta, Sinergija nakladnistvo d.o.o., Zagreb, 2006., str.275.
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biti ¢e poboljsanje individualnih i grupnih ucinaka, a Sto se postize ukoliko zaposleni znaju
sljedeée:*

e §to se od njih trazi,

e kakav im je menadzment,

e kakav je njihov polozaj u poduzecu,

e Sto predstavlja dobro obavljen posao,

e koji posao izuzetno dobro obavljaju,

¢ u ¢emu ne zadovoljavaju,

e postoje li nagrade za dobro i izuzetno dobro obavljene poslove,

e da to Sto rade ima odredene vrijednosti,

e da se poslodavac iskreno interesira i brine ta njih,

¢ da poslodavac vodi racuna o njihovom uspjehu i napredovanju.

Sve su ovo pitanja kojima se u politici obuke mora dati prioritet s obzirom da pravilan
odgovor na ta pitanja bitno utjeCe na uspje$nost obuke. Bilo bi neproduktivno obucavati

kadrove za nove prodore na trziste, a prethodno im ne dati odgovore na navedena pitanja.

Organizacija za izvodenje obuke znaCajan je Cinitelj ostvarenja politike obuke poduzeca.
Organizacija procesa obuke obuhvaca sve aktivnosti, sredstva, izvidace, sudionike, metode,
mjesto 1 vrijeme izvodenja obuke, u namjeri da se uspostave uskladeni odnosi izmedu njih
tijekom 1zvodenja obuke. To je veoma znacajan aspekt organizacije obuke bez kojeg ne samo

v < q s -y , cq- .. . 1
Sto obuka ne bi bila uspjesna, ve¢ ne bi bila ni izvediva. >

2.3.1. Identifikacija potreba za obukom

Faza identifikacije potreba za obukom predstavlja osnovnu konstrukciju cijelog programa
obuke. Kroz ovu fazu identifikacije ili analize definira se tko mora proc¢i obuku, kada 1 gdje ¢e

v . v , .« 1
se odrzati obuka te o &emu ée biti obuka.®

Sastoji se u utvrdivanju razlike izmedu razine potrebnih i razine stvarnih znanja 1 vjestina.

 Buble, M., op. cit., str. 4086.
> Buble, M., op. cit., str. 406.
16 Bee, F., Bee, R. (1995): Training Needs Analysis and Evaluation. Institute of Personnel and Development.
Exter: Short Run Press, str.19
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Svaki posao postavlja ogovarajuCe zahtjeve za izvrSitelje, s tim da jednostavniji posao
postavlja manje, a sloZeniji veée zahtjeve. Analiza potreba za obukom sastoji se upravo u
tome da se za svaki posao utvrdi razlika zahtjeva koje on postavlja i zahtjeva kojima

udovoljava izvrsitelj doti¢nog posla.
Razlikujemo tri razine poduzeca na kojima treba sakupiti sljedece podatke, i to: 1

1. Razina poduzeéa- podaci o poduzecu kao cjelini, kao Sto su njegova struktura, trzista,
proizvodi ili usluge, potrebe za ljudskim resursima itd.

2. Razina posla- podaci koji se odnose na poslove i aktivnosti, kao $to su opisi poslova,
specifikacije posla, s jedne strane, te podaci koji se odnose na znanja, vjestine i
sposobnosti.

3. Individualna razina- podaci o osobi, kao §to su biljeske o procjeni performansi,
biljeske o osnovnoj obuci, rezultati testova, zabiljeske s konzultativnih razgovora i

pregledi rezultata stavova.

2.3.2. Planiranje potreba obuke

Planiranje mora znaciti strategijsko razmisljanje i strategijsko djelovanje. Svaka mala odluka
moze biti dio vece, promisljene cjeline, koja u strateSkom smislu za poduzece znaci odredenu

viziju buduce situacije u koju Zeli doéi, ili koju nastoji izbjeéi.'®

Planiranje kadrova splet je planskih aktivnosti u sklopu upravljanja ljudskim resursima,
odnosno specifican proces planskog provodenja poslovnih ciljeva u specificne buduce ciljeve
ljudskih potencijala. Mora odgovoriti na pitanja o broju, kvaliteti, kvalifikacijama, znanjima,
vjesStinama, sposobnostima i sl. ljudi koje iz vanjskih ili unutarnjih izvora valja osigurati za

ostvarenje planiranih postavljenih ciljeva.*®
Rezultira iz prethodno izvr$enih analiza na temelju kojih menadZment treba utvrditi:*

e Ciljeve koji se zele postiéi,
e Sadrzaj i program obuke,

e Metode i tehnike obuke.

" Buble, M., op. cit., str. 407.

'8 Marusi¢, S., Upravljanje ljudskim potencijalima, ADECO, Zagreb, 2006., str. 143.
9 Kuvaci¢, N., Poduzetnicka biblija, Beretin d.o.o., Split, 2005., str. 477.

2 Buble, M., Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 2000., str. 415.
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Ciljevi predstavljaju polaziSte u planiranju potreba obuke s obzirom da se njima daje odgovor
na pitanje postojece razine obrazovanja zaposlenih, razine koja se Zeli posti¢i i roka u kom
dosti¢i tu razinu obrazovanja. Obi¢no se razlikuju op¢i i posebni ciljevi obuke- dok opci
ciljevi ukazuju na to Sto poduzece ocekuje od ostvarenja programa obuke, dotle posebni

ciljevi ukazuju na to Sto se ocekuje od polaznika nakon zavrsene obuke.

Sadrzaji i programi obuke rezultiraju iz postavljenih ciljeva, a zadatak im je da utvrde razine i

sadrzaj potrebne obuke.

S obzirom na razine mogu se razlikovati Cetiri kategorije obrazovnih potreba kojima

odgovaraju razli¢iti sadrzaji, razine i metode obrazovanja prikazani na slici 2.

4. razina
3. razina Obrazovanje i
2. razina Razvoj karijere pripren_lanje_ za buduce
i Sirenje i produbljivanje priprema za prgrgjene I zgdatke.
1. razina napredovanie i razovanje za

znanja i vjestina za
Osposobljavanje prilagodbu promjenama
za aktualni posao u poslu i tehnologiji

buduénost 1

obavljanje sloZenijih O
fleksibilnost

i odgovornih ih
poslova

Slika 2. Razina obrazovnih potreba

Izvor: Fikreta Bahtijarevi¢ Siber ( 1999.), Managment ljudskih potencijala, str. 741.

Svaka razina obrazovnih potreba predstavlja razli¢ite zahtjeve glede obrazovnih programa i
sadrzaja. S obzirom na sadrzaj mogu se razlikovati Cetiri tipa obuke, 1 to su:?t

e temeljna znanja i vjeStine,

¢ tehnicke, odnosno strucne vjestine,

e interpersonalne vjestine,

e konceptualne, odnosno strateSke vjestine.

Metode i tehnike kojima ¢e se izvoditi obuka znac¢ajni su ¢imbenik kvalitete obuke pa je stoga

i razumljiv veliki broj tih metoda i tehnika koje se danas koriste u obuci zaposlenika.??

Sve ovo treba posluziti kao temelj za izradu plana obuke koji odreduje prioritete, kljucna

podrucja obuke, broj i strukturu kandidata, metode obuke, preliminarni raspored sati, te

'Bahtijarevi¢ Siber, F. ( 1999.), Management ljudskih potencijala, str. 742.
22 Buble, M., op. cit., str. 408.
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procjenu troskova obuke. To znaci da plan potrebe obuke treba dati odgovor na sljedeca

pitanja:*®

e Sto treba osigurati,

e kako treba osigurati,

e kada to treba osigurati,
e s kim to treba osigurati,
e Qdje to treba osigurati,

e kolike troskove za to treba osigurati.

Na temelju prihvaéenog plana obuke izraduju se programi obuke koji imaju karakter
izvedbenog projekta za svaki pojedini sadrzaj koji je predmet obuke. Pri tome se posebna

- 24
pozornost posvecuje metodama obuke.

2.3.3. Izvodenje obuke

Proces u kojem se ostvaruje program obuke na unaprijed odraden nacin — direktnom

udzbenika i1 drugih medija. Sam proces ucenja nije jednostavna pojava s obzirom da ono treba

promijeniti ponaSanje zaposlenih na osnovi iskustva i obuke, odnosno stecenih znanja,

vjestina i stavova o radu. Da bi se ovo postiglo, koriste se razli€iti aspekti uéenja:25

e asocijativno ucenje,

e selektivno ucenje,

e senzorno ucenje,

e stjecanje vjestina,

e razumijevanje i uvidanje,

e mijenjanje stavova.

Asocijativno ucenje je takav aspekt ucenja u kojemu se iskustva medusobno povezuju tako da
jedno izaziva sje¢anje na drugo. Bitan uvjet za asocijaciju izmedu dva iskustva jest da se

iskustva dogadaju simultano ili u kratkom vremenskom razmaku. Premda svi oblici ucenja

2 Buble, M., op. cit., str. 408.
 Buble, M., op. cit., str. 408.
% Buble, M., op.cit., str.409-410.
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ukljucuju stvaranje asocijacija, ipak se samo za neke od njih moze reéi da su ograni¢ena na
ovaj uvid ucenja. Radne aktivnosti koje zahtijevaju memoriranje u najve¢oj mjeri ovise 0

asocijativnom ucenju.

Selektivno ucenje je takav aspekt ucenja u kojemu ¢ovjek ne mora samo povezivati iskustva,
ve¢ samo mora iznalaziti stvari koje treba povezati u svojoj svijesti. Covjek ovako pokusajima
1 pogreskama uci koja ¢e njegova aktivnost dovesti do odredene vrste rezultata. Njegov je

problem u tome da producira takve reakcije koje ¢e dovesti do zeljenih rezultata.

Senzorno razlikovanje se sastoji u tome da se otkriju uvjeti pod kojima treba reagirati na neku
situaciju. Metode obuke ne samo $to moraju stvarati situacije u kojima se optimalno
iskoristavaju osjetni organi, ve¢ moraju izvjezbavati ljude da upotrebe onaj osjeti organ koji je

najkorisniji za razlikovanje.

Stjecanje vjestine je proces uc¢enja u kojemu se vrsi kombinacija pokreta u specificnom slijedu
uz njihov odredeni intenzitet. Na postignuti stupanj vjestine ukazuje stabilnost oblika pokreta
i opseg u kojem su nebitni pokreti, kao i oni koji ometaju, eliminirani. Budu¢i da takvo ucenje
zahtijeva otkrivanje 1 odabiranje pravih pokreta, ono predstavlja specifican oblik tzv. ucenje
na pokuSajima i pogreSkama. Za njega je u ovom slu€aju karakteristi¢no Sto u velikoj mjeri

ovisi o misi¢avoj osjetljivosti kao i o ostalim osjetilima.

Razumijevanje i uvid su takvi oblici u¢enja koji omogucéavaju da covjek nesto nauci uvidom i
razumijevanjem date situacije. Problemi koji omogucavaju razumijevanje i uvijek lakse se

rjeSavaju od problema koji u potpunosti moraju biti rijeSeni pokusajima i greSkama.

Mjerenje stavova je specifican oblik ucenja s obzirom da se stavovi ne mijenjaju lako — oni
predstavljaju znacajan dio steCenog ponasanja. Na njihovu promjenu utje¢u mnogi faktori koji
se mogu svesti na tri op¢a — povjerenje u posiljaoca, sama poruka i situacija. Zaposlenik koji
nema povjerenja u menadzera nece prihvatiti menadzerovu poruku ili promjenu stava. Isto
tako da poruka nije uvjerljiva, ona neée utjecati na promjenu. Sli¢no je i sa situacijom u kojoj
se poruka prenosi, a u kojoj moze postojati vise faktora koji odvracaju od prihvacanja poruke.

Prema tome, promjenom tih faktora mijenjati ¢e se i stavovi zaposlenika.

Navedeni se stavovi ucenja obi¢no kombiniraju za izvodenje pojedinih programa obuke.
Stoga je i1 odredivanje aspekta ucenja relativnog za ciljeve obuke prvi korak prilikom

utvrdivanja postupka obuke.
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2.3.4. Evaluacija obuke

Evaluacija obuke je dio kontrolnog procesa obuke, koja se kao i svaki drugi kontrolni proces
odnosi na postavljanje odgovaraju¢ih standarda obuke. Ti standardi mogu biti u obliku
politika, ciljeva, eksternih standarda i drugih. Model evaluacije obuke po njezinim razinama i

uz uporabu odgovarajucih strategija, kako je to prikazano na slici 3.

REZULTATI OBUKE STRATEGIJE EVALUACIE
Obuka
Reakcije

A
v

Usmjerena na obuku

y
A

Usmjerena na reakcije

v

Ucenje = Usmjerena na ucenje

v

Promjene na poslu < Usmjerena na organizacijski razvoj

Utjecaj na organizacijske ciljeve < —>  Cost-benefit

Slika 3. Obuka i evaluacija

Izvor: Buble, M., MenadZment, drugo izdanje, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, 2009., str. 4

Strategija evaluacije usmjerena na obuku ocjenjuje inpute procesa obuke, tj. resurse koriStene
u izvodenju obuke. Strategija evaluacije usmjerena na reakcije ocjenjuje reakcije polaznika
nakon zavrSene obuke. Strategija evaluacije usmjerena na ucenje nastoji testiranjem polaznika
tijekom obuke izmyjeriti stupanj nauCenog. Strategija evaluacije usmjerena na posao tezi
procjeni stupnja promjene ponasanja polaznika na poslu. Strategija evaluacija usmjerena na
organizacijski razvoj nastoji utvrditi efekte obrazovanja povezane s razvojem organizacije.
Strategija evaluacije usmjerena na cost-benefit nastoji utvrditi koje su to i neekonomske

koristi od utjecaja obuke na organizacijske ciljeve. %°

2.3.4.1.Razlozi za procjenu obuke

Mnoge tvrtke poc¢inju ulagati milijune dolara u program obuke kako bi postigle konkurentsku

prednost. Tvrtke s brojnim praksama obuke ne samo da ulazu velike svote novca u razvijanje i

% Buble, M., op. cit., str. 410.
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administriranje programa obuke, nego i procjenjuje programe. ZaSto treba procjenjivati

programe obuke? #/

1. Radi prepoznavanja snaga i slabosti programa. Ovo ukljucuje odredivanje postize li
program ciljeve ucenja, kvalitetu okruzenja ucenja i postoji li transfer obuke na posao.

2. Radi procjene jesu li sadrzaj, organizacija i administracija programa ( zajedno s
rasporedom, smjeStajem, trenerima i materijalima) pridonijeli ucenju i1 upotrebi
sadrzaja obuke na poslu.
Radi utvrdivanja koji su polaznici imali najvise, a koji najmanje koristi od programa.

4. Radi sakupljanja podataka koji mogu pomo¢i u procjeni programa i to prikupljanjem
informacija od sudionika o tome bi li preporucili program drugima, zasto su pohadali
program i koliko su njime zadovoljni. Radi odredivanja financijskih dobrobiti i
troskova programa.

5. Radi usporedbe troSkova i dobrobiti obuke nasuprot ulaganja u neSto drugo( poput
preoblikovanja posla ili boljeg sustava selekcije zaposlenika).

6. Radi usporedbe troskova i dobrobiti razli¢itih programa obuke kako bi se odabrao

najbolji program.

2.3.4.2.0blici procjene

Na programe obuke moguce je primijeniti nekoliko razlicitih oblika procjene: %

e Testiranje prije/poslije s kontrolnom grupom- u ovoj metodi usporeduje se grupa
zaposlenika koji su prosli obuku i grupa onih koji nisu. Rezultati se mjere u obje grupe
prije i poslije obuke. Ako je napredak veci u grupi s obukom nego i kontrolnoj grupi to
je dokaz da je obuka zasluzna za promjenu.

e Testiranje prije/poslije - ova je metoda sli¢na testiranju prije/poslije s kontrolnom
grupom, ali postoji jedna bitna razlika: ne koristi se kontrolna grupa. Odsustvo
kontrolne grupe otezava iskljucenje ucinaka poslovnih okolnosti ili drugih faktora kao
objasnjenje promjena. Ovaj oblik Cesto koriste tvrtke koje Zele procijeniti program
obuke, ali ne zele iskljuciti neke zaposlenike ili namjeravaju obuciti samo malu grupu

zaposlenika.

%" Hellenbeek,N., Wright, G. (2000.): Menadzment ljudskih potencijala, MATE d.0.0., Zagreb, str. 245,
% Hellenbeek, N., Wrigh,G.,(2006.): Menadzment ljudskih potencijala, MATE d.0.0.,Zagreb, str.245.
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e Samo testiranje nakon - u ovoj se metodi promatraju samo rezultati obuke. Ovaj je
oblik moguce pojacati dodavanjem kontrolne grupe. Oblik samo testiranja nakon
prikladan je kada se moze da polaznici i (kontrolna grupa) prije obuke imaju sli¢ne
razine znanja, ponasanja ili rezultata ( npr. istu koli¢inu prodaje, jednaku svijest o
tome kako prodavati).

e Vremenske serije - kod metode vremenske serije rezultati obuke se skupljaju u
periodi¢nim intervalima prije i poslije obuke. I ovdje se moze Kkoristiti kontrolna
grupa. Jedna od prednosti oblika vremenske serije je Sto omogucuje analizu stabilnosti
rezultata obuke tijekom vremena. Ova se vrsta oblika koristi u procjeni programa
obuke koji su usredotoceni na poboljsanje ishoda koji su lako vidljivi( kao §to su broj

nesreca, produktivnost i izostajanje) i variraju tijekom vremena.

Ne postoji najprikladniji oblik procjene. Pri odabiru oblika procjene potrebno je razmotriti

nekoliko faktora:

veli¢inu programa obuke,

svrhu obuke,

posljedice neucinkovitosti programa,
tvrtkine norme s obzirom na procjenu,

troskove oblikovanja i provodenje procjene,

NN N N SR

potrebu za brzinom dobivanja informacija o u¢inkovitosti programa

2.3.4.3. Utvrdivanje povrata na uloZeno

Analiza troskova i koristi je proces odredivanja ekonomskih koristi programa obuke pomocu

radunovodstvenih metoda. Informacija o trosku obuke vazna je iz nekoliko razloga: %

e radi razumijevanja ukupnih izdataka za obuku, ukljucujuéi izravne i neizravne
troSkove,

e radi usporedbe troskova alternativnih programa obuke,

e radi procjene koli¢ine novca potroSenog na razvijanje obuke, administraciju i
procjenu, kao i radi usporedbe novca potrosenog na obuku razlicitih grupa,

e radi kontrole troskova.

“Hellenbeek,N., Wright, G. , op. cit., str. 247.
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Utvrdivanje troskova ukljucuje izravne 1 neizravne troskove. Izravni troskovi sadrze place i
beneficije svih zaposlenih uklju¢enih u obuku trenera, instruktora,savjetnika i zaposlenika
koji su oblikovali program; materijala i potrepStina programa; opreme i/ili najma prostora te
putne troSkove. Neizravni troSkovi nisu izravno povezani s oblikovanjem, razvojem ili
odrzavanjem programa obuke. Oni ukljucuju opéenite uredske potrepsStine, opremu, putovanja

I izdatke koji se ne tereta izravno na program obuke i sl.

Utvrdivanje koristi- da bi prepoznala potencijalne koristi od obuke, tvrtka mora ispitati
stvarne razloge zbog kojih je obuka provedena.

2.4. Metode obuke kadrova

Metoda obuke kadrova kljucan je element procesa obuke, pa je stoga i razumljiva pozornost
koja se poklanja metodama obuke. Koja ¢e se metoda upotrijebiti, bitno odreduje program
obuke odnosno vrsta posla za koji se vrsi obuka. S tog bi se aspekta moglo sve poslove u

poduzecu diferencirati na dvije osnovne grupe, a to su: *°

e nemenadzerski poslovi

e menadZerski poslovi

Prvi su brojniji, a drugi su kompleksniji, ali su 1 jedni 1 drugi znacajni za poduzece pa odatle i

potreba obuke nemenadZera i menadZera.

2.4.1. Metode obuke nemenadzZera

Metode obuke nemenadzera u osnovi se dijele na metode obuke na poslu i metode obuke

izvan posla.

Obuka na poslu je najcesce koriStena metoda obuke nemenadzera, koja se u svom
jednostavnom obliku svodi na to da neposredni rukovoditelj ili dobro obuceni suradnik
preuzima ulogu instruktora. Ovo je mogucée u onim sluc¢ajevima kada se radi o jednostavnim

aktivnostima, koje od instruktora ne traze posebna metodicko-didakticka znanja. U protivhom

% Buble, M., op. cit., str. 411-415.
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za obuku ¢e biti nuzno angazirati posebne instruktore. Obuka izvan posla omogucuje

primjenu brojnih metoda, od kojih su najpoznatije:**

metoda rasprave
metoda obuke u razredu
metoda programirane nastave

obuka uz pomo¢ kompjutora

o r w0 N E

metoda simulacije
1. Metoda rasprave

Metoda rasprave ( ili metoda konferencije) je takva metoda koja zahtijeva da polaznici,
odnosno sudionici posjeduju izvjesna znanja kako bi se mogla vrSiti razmjena misljenja. Da bi
se metoda mogla uspjeSno primijeniti, potrebno je da postoje moderatori, da je predmet
rasprave u okviru znanja i iskustva sudionika, da je predmet rasprave aktualan, da postoji
planirano vrijeme rasprave, da broj sudionika nije velik, da je raspored sudionika pogodan itd.

Poseban oblik ove metode je telekonferencija.
2. Metoda obuke u razredu

Obuka u razredu je takva metoda obuke koja se provodi u posebnim prostorijama
opskrbljenim svim potrebnim nastavnim pomagalima. Takva metoda obuke omogucava da se
ukljuci veliki broj polaznika uz minimalan broj instruktora. Poseban oblik ove obuke je obuka
u radionici koja obi¢no sluzi za iskljuivo stjecanje vjestina, bilo kao prakti¢ni dio obuke koja

je potrebna u odredenim slu¢ajevima.
3. Metoda programirane nastave

Programirana nastava je takva metoda obuke koja se koristi knjigom, priru¢nikom ili
aparatima za ucenje kako bi se prezentirali programirani predmetni sadrzaji. To zahtjeva da se
ciljevi obuke definiraju unaprijed, da se polaznici ne opterecuju vise nego §to mogu savladati,
da su polaznici voljni uciti na ovaj nacin, te da se predmetna materija ne mijenja izvjesno
razdoblje. Uredaji koji se koriste u nastavi obi¢no osiguravaju kombinirano — teorijsko i
prakticno ucenje simuliraju¢i funkcije nastavnika odredenim signalima. Program odmah

ispravlja greske, pokazuje uspjeh davajuéi to¢an odgovor, te pruza nove informacije.

%1 Buble., M., op. cit., str. 202.
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4. Obuka uz pomoc¢ kompjutora

Obuka uz pomo¢ kompjutora danas sve viSe osvaja prostore u metodama obuke. Ona se

izvodi dvjema osebujnim tehnikama:

e poucavanje potpomognuto kompjuterom sastoji se u tome da sustav prenosi

instruktivni materijal direktno terminalom u interaktivnom formatu. Kapacitet
memorije omogucava vjezbanje, rjeSavanje problema, simulacije i drugo, tako da se
provodi individualizirano poucavanje pod nadzorom kompjutora.

e poucavanje upravljano kompjutorom Koristi kompjutor za generiranje i rjeSavanje

testova, te za odredivanje razine znanja polaznika.

Ovi sustavi mogu utvrditi performanse polaznika i shodno njima usmjeriti ga na odgovarajuéu

materiju koju on moze normalno savladati.
5. Metoda simulacije

Metoda simulacije je takva metoda obuke koja koristi simulatore za uvjezbavanje polaznika.
Koristi se naroCito u slucajevima kada je neprakticno, rizicno ili skupo koristiti stvarna
sredstva za rukovanje kojima se polaznici obucavaju. To se naro€ito odnosi na pilote, vozace

lokomotiva, polaznike tecaja za vozace automobila itd.

2.4.2. Metode obuke menadzera

Za obuku menadzera su karakteristi¢ne specifi¢ne metode grupirane u dvije grupe:

e metode obuke iskustvom na poslu

e metode obuke iskustvom izvan poduzeca

Metode obuke iskustvom na poslu

Obuka stjecanjem iskustva na poslu temelji se na aktualnoj praksi i iskustvu u kojoj pojedinac
ima mogucnosti djelovanja pod pritiskom stvarnosti uceci se na greSkama. U tu se svrhu

koriste razli¢ite metode:*?

1. poucavanje

¥Cerovié, Z., Hotelski menadzment, Fakultet za turisticki i hotelski menadZment, Opatija, 2003., str. 563.
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dodjeljivanje zamjenika
rotacija posla
lateralni transfer

dodjeljivanje projekata i odbora

© o k~ w DN

prisustvovanje sjednicama staba

1. Poucavanje je takav nacin stjecanja menadzerskog iskustva u kojem se uloga instruktora
dodjeljuje nadredenom koji s podredenim uspostavlja kontinuirani tijek instrukcija, komentara
i sugestija. Drugim rijeCima, nadredeni poducava podredenog u poslovima slozenije naravi
nego Sto je imaju tekuci poslovi podredenog, kako bi se ovaj osposobio za preuzimanje
obuke menadzera koja se svakodnevno odvija u poduzecéu. Koristi se narocito u slu¢ajevima

obuke najnize razine menadzmenta.

2. Dodjeljivanje zamjenika ili pomocnika je takav nacin stjecanja menadzerskog iskustva u
kojem se nekom menadzeru dodjeljuje jedan ili viSe zamjenika ili pomoénika. Zamjenik ili
pomoc¢nik preuzima dio delegiranih poslova od menadzera te se obavljaju¢i te poslove
osposobljava da preuzme funkcije menadZera. Ova metoda obuke menadZera koristi se u
slucajevima planirane zamjene bilo da se radi o promociji menadzera pa se time upraznjava
njegov posao, bilo da se menadzera priprema za mirovinu. U takvim slucajevima postoji
sugestija menadZzera da mu se dodjeli zamjenik ili pomo¢nik, pa stoga nema ni opasnosti od

njegovog otpora tom dodjeljivanju.

3. Rotacija posla je takav nacin stjecanja menadzerskog iskustava u kojem kandidat mijenja
razli¢ite poslove, kao §to su: nadzornicki rad, promatranje $to menadzer radi, razliCite pozicije
menadZerske obuke, pozicija srednje razine menadZmenta 1 nespecifi¢na rotacija na razlicite
menadzerske pozicije u razli¢itim odjelima. Status kandidata na rotiranim poslovima je veoma
razli¢it, tako da u jednom slucaju imaju autoritet menadzeri, a u drugim slucajevima ga

nemaju, u treCem su slucaju pomocnici menadzera, itd.

4. Lateralni transfer je specifican oblik rotacije posla koja se odvija poprecno po strukturi
menadzmenta. To s aspekta kandidata ne mora znaciti nikakvu promociju na viSu razinu
menadzmenta, ve¢ samo primjenu njegova znanja na slicna podrucja. Najbolji primjer za to bi
mogao biti slucaj transfera voditelja odjela montaZze na poslove voditelja servisne sluzbe u

sektoru prodaje.
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5. Dodjeljivanje projekata i odbora je takav nain obuke menadZera kojim se kandidati
dovode u poziciju da vode. U prvom im se slu¢aju dodjeljuju odredeni projekti u vodenju
kojih oni moraju iskazati svoje sposobnosti za planiranje, organiziranje, upravljanje ljudskim
resursima, vodenje i kontroliranje rada na projektu. Na ovaj nacin oni stjecu iskustvo u
vodenju koje im pomaze da sutra mogu preuzeti odgovaraju¢u poziciju u operativnoj

organizaciji poduzeéa. Sli¢no je i s odborima koji se dodjeljuju kandidatima da ih vode.

6. Prisustvovanje sjednicama staba je takav nacin obuke menadzera kojim se kandidati
dovode u ambijent raspravljanja i odludivanja o odredenim problemima izvan njihova
neposrednog iskustva. U tom se ambijentu oni susreu s idejama i miSljenjima drugih
menadZera te na taj nacin stjecu iskustvo za rjeSavanje problema koji ¢e im u buducnosti biti

dodijeljeni.

Metode obuke stjecanja iskustva izvan posla

Obuka stjecanja iskustva izvan posla obicno se koristi kao metoda dodatnog stjecanja iskustva
menadzera uz obuku na poslu kao osnovnu metodu. Provodi se na individualnoj i grupnoj

osnovi, specijalnim programima ili seminarima.
Metode obuke stjecanja iskustva izvan posla:®

metoda studije slucaja

metoda ,, obuke u kosari*

metoda grupne rasprave bez voditelja
metoda menadzerskih igara

metoda igranja uloga

metoda laboratorijske obuke

N o a k~ w nhoe

metoda modeliranja ponasanja

1. Metoda studije slucaja u obucavanju menadzera koristiti sluc¢ajeve iz poslovne prakse na
¢ijem se izucavanju simulira stvarna situacija. U ovoj se metodi pod slucajem podrazumijeva
opis tipi¢nog poslovnog dogadaja s kojim se menadzment nekog poduzeca susreo, ukljucivsi
¢injenice koje taj dogadaj uvjetuje 1 od kojih ovisi odluka. Serija takvih sluc¢ajeva veoma je
pogodno sredstvo stvaranja iskustva u procesu razmisljanja, s obzirom da rjeSenje slucaja

pretpostavlja odgovarajuc¢i proces razmisljanja. Ovaj se proces obi¢no sastoji od definiranja

* Buble, M., Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011., str. 251.
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problema koji treba rijesiti; koriStenje podataka i faktora koji doprinose rjeSenju problema;
predlaganju odgovaraju¢e odluke koja najbolje odgovara u konkretnom slucaju; i njenu
provjeru; i na kraju — proSirenje solucije posebnog programa u formu znanja koja ce

omoguciti rjesenje drugih, novih poslovnih problema.

2. Metoda ,,obuke u kosari* je takoder metoda koja simulira stvarnu situaciju. U ovoj metodi
polaznici podijele pojedini dokument koji opisuje neki problem ili situaciju. Nakon §to ih
prouce polaznici trebaju naci rjeSenje problema i predloziti odgovarajuce odluke. S obzirom
da se sve to odigrava u zadanom vremenskom okviru, to vrijeme vrsi pritisak na polaznike da
donesu odgovaraju¢e odluke. Isto tako oni moraju odrediti prioritete u rjeSavanju pojedinih
problema koji su im zadani. Ova je metoda veoma popularna u obuci menadzera, pa je stoga

veoma Cesto koriste tzv. centri procjene.

3. Grupna rasprava bez voditelja je takva metoda obuke menadzera koja pretpostavlja grupni
rad. Naime, polaznici se okupe na zajednic¢ku sjednicu da bi raspravljali o predmetu koji im je
dodijeljen. Pri tom im moze ali i ne mora biti odredena uloga u grupi; mogu ali i ne moraju
dobiti instrukcije o tome kako rjesavati dobiveni predmet. Isto tako, polaznicima se ne daju
nikakve upute o tome kakvu odluku trebaju donijeti, stoga su sami prepusteni sebi da traze
adekvatna rjeSenja, pri ¢emu im se ocjenjuje inicijativnost, sposobnost vodena i1 vjeStina

efektivnosti rada u grupi.

4. Metoda menadzerskih igara, kako joj sam naziv govori, je metoda u kojoj polaznici igraju
odredene igre na primjeru nekog hipoteticnog poduzeca. Pri tom su oni prisiljeni donositi
serije odluka vode¢i ratuna o efektima tih odluka na svako funkcionalno podrucje u
poduze¢u. U svrhu utvrdivanja efekata mogu biti koriStena elektronicka racunala
programirana za te igre. Ova metoda ne samo §to dinamizira obuku menadzera, ve¢ zahtijeva i

visoki stupanj participacije polaznika, §to je ¢ini veoma efikasnom.

5. Metoda igranja uloga temelji se na simulaciji uloga pojedinaca u zadanoj situaciji. Stoga
ona zahtijeva da se situacija opiSe, da se odrede osobe u njoj, da im se odrede uloge, te da
sudionici sami sastave svoje tekstove i igraju te osobe. Na ovaj nacin polaznici stjeu iskustvo

potrebno za rjeSavanje stvarnih situacija u kojima ¢e se sutra na¢i kao menadzeri.

6. Metoda laboratorijske obuke ima primarni cilj razviti vecu senzitivnost kod svakog
polaznika. Time ona omogu¢ava menadzerima da povecaju sposobnost razumijevanja sebe i

drugih, a §to se postize njihovim sudjelovanjem u grupnim diskusijama na kojima iznose
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svoja iskustva, osjeCaje, emocije i percepcije. Jedna od varijanti labaratorijske obuke je
senzitivna obuka koja je viSe usmjerena na spoznaju vlastita ponasanja sudionika. U novije je

vrijeme vise orijentirana k poslu i organizaciji, a manje osjecajima i ponasSanjima pojedinaca.

7. Metoda modeliranja ponasanja ima zadatak da obuci nadzornike kako postaviti svoje
ponasanje na radu. To se postize modeliranjem ponasanja ili interakcijskim menadzmentom
koji ima za cilj da uklju¢ivanjem polaznika u realne probleme zaposlenih dobije povratnu
vezu o njihovim performansama. Da bi se ostvarila promjena ponasanja, metoda mora proci

kroz Cetiri osnovne faze:

1. Polaznik gleda filmove ili video trake u kojima je prikazan rad nadzornika- model koji
nastoji poboljsati ili odrzati performanse zaposlenika.

2. Polaznici sudjeluju u opseznoj vjezbi i probi ponasanja demonstriranih putem modela.

3. U trenutku kada ponaSanje polaznika bude sli¢no ponaSanju modela, tada mu
instruktor i drugi polaznici daju podrsku pohvalom, odobravanjem, bodrenjem i
paznjom.

4. Zacijelo vrijeme obuke naglasavaju se principi transfera obuke na posao.

Ova metoda obuke pokazala se dosta uspjeSnom u povecanju efikasnosti rada nadzornika, a

Sto se odrazilo na ukupnu efikasnost rada radne grupe.
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3. OSNOVNE ZNACAJKE PROFITABILNOSTI PODUZECA

Cilj svakog poduzeca je biti profitabilan. Profitabilnost se mjeri pokazateljima profitabilnosti
koji iskazuju financijsku efikasnost poslovanja poduzeca da ¢e investicija uz S$to manje

uloZenih sredstava dati Sto ve¢i financijski rezultat.®*

Pokazatelj je racionalni ili odnosni broj, $to podrazumijeva da se jedna ekonomska veli¢ina
stavlja u odnos s drugom ekonomskom veli¢inom. Financijski pokazatelji, s obzirom na
vremensku dimenziju, u osnovi se mogu podijeliti na dvije skupine. Jedna skupina
financijskih pokazatelja obuhvaca razmatranje poslovanja poduzeéa unutar odredenog
vremenskog razmaka (najcesce je to godina dana) i temelji se na podacima iz izvjestaja o
dobiti ( racunu dobiti 1 gubitka), a druga skupina financijskih pokazatelja odnosi se na tocno
odredeni trenutak koji se podudara s trenutkom sastavljanja bilance i govori o financijskom
polozaju poduzeéa u tom trenutku. Pokazatelje obi¢no promatramo kao nositelje informacija
koje su potrebe za upravljanjem poslovanjem i razvojem poduzeca. Pokazatelji se formiraju i

racunaju upravo radi stvaranja informacijske podloge za donoSenje odredenih poslovnih

odluka.*®

3.1. Pokazatelji profitabilnosti

Analizu profitabilnosti poslovanja poduzeca opravdano se svrstava u najvaznije dijelove
financijske analize. Pokazatelji profitabilnosti su odnosi koji povezuju profit s prihodima iz
prodaje i investicijama, a ukupno promatrani pokazuju ukupnu ucinkovitost poslovanja

poduzeéa.®®

Obi¢no se provodi primjenom sljedeé¢ih pet pokazatelja: ¥

1. Bruto profitna marza
2. Operativna profitna marza

3. Neto profitna marza

% Ivanovi¢ Z., Financijski menedzment, Sveudiliste u Rijeci, Rijeka, 1997., str. 139.

% Zager K., Mami¢ Sacer L., Zager L., Analiza financijskih izvjestaja, 2.prosireno izdanje, MASMEDIA d.o.0.,
Zagreb, 2008., str. 243.

%Sarlija, N., Predavanja za kolegij ,,Analiza poslovanja poduze¢a“,Ekonomski fakultet Osijek, Osijek, 2009. :
http://www.mathos.unios.hr/analizapp/Files/Financijska_analiza.doc.pdf, str. 10. (27.06.2017.)

¥ Buble, M., op. cit., str. 652-653.
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4. Povrat na ukupni kapital

5. Povrat na ukupni dionicki kapital

1. Bruto profitna marza stavlja u odnos dobit prije oporezivana i ukupni prihod. Sto je ona

veca , poduzece je uspjesnije u ostvarivanju zarade.® %

Bruto profitna marza= Dobit prije oporezivanja/ Ukupni prihod

2. Operativna profitna marza pokazuje koliki bi dio dobitka prije oporezivanja poduzece

ostvarilo ako bi se financiralo iz vlastitih izvora bez uzimanja kredita i drugih posudbi.

Utvrduje se iz sljedeceg obrazca:*

Operativna profitna marza= Operativni dobitak/Prihod od prodaje

3. Neto profitna marza prikazuje odnos izmedu dobiti nakon oporezivanja (neto dobit)
uvecane za kamate i za prihode od prodaje poduzeca. Neto profitna marza je najprecizniji
pokazatelj konacnih ucinaka realiziranih poslova i1 pokazuje koliki postotak prihoda ostaje u

okviru dobiti kojom se moze raspolagati.*!

Neto profitna marza= Dobitak nakon oporezivanja + kamate/prihod od prodaje

4. Povrat na ukupnu aktivu pokazuje koliko nov¢anih jedinica operativnog dobitka poduzeée

ostvaruje na 100 novcanih jedinica ulozenih u aktivu. Utvrduje se iz sljedeceg obrasca:*?

%¥Vukoja, B., Primjena analize financijskih izvjestaja pomoéu kljuénih financijskih pokazatelja kao temelj
dono$enja poslovnih  odluka: http://www.revident.ba/public/files/primjena-analize-financijskih-izvjestaja-
pomocu-kljucnih-financijskih-pokazatelja.pdf, str.12, (27.06.2017.)

*Vuekovié, M., Analiza uéinkovitosti hrvatskih banaka pomo¢u visekriterijskog programiranja, Sveugiliste u
Zagrebu Ekonomski fakultet, Zagreb, 2010., ¢l.br. 10-07, str. 9.
file:///C:/Users/melic/Desktop/IVANA/Clanak_10_07%20(3).pdf

““Buble, M., op. cit., str. 652.

“Vukoja, B., Primjena analize financijskih izvjeitaja pomoéu kljuénih financijskih pokazatelja kao temelj
donosenja poslovnih odluka: http://www.revident.ba/public/files/primjena-analize-financijskih-izvjestaja-
pomocu-kljucnih-financijskih-pokazatelja.pdf, str.12, (27.06.2017.)

“2 Buble, M., op.cit., str. 653.
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Povrat na ukupnu aktivu= Operativni dobitak/Ukupna aktiva

5. Povrat na ukupni dionicki kapital odnosno na ukupno koriSteni vlastiti kapital, pokazuje
koliko nov€anih jedinica dobitka poduzece ostvaruje na 100 novc€anih jedinica vlastitog
kapitala, a koji moze rasporediti na pricuve, dividendu i1 zadrzani dobitak. Utvrduje se iz

sljedeceg obrasca:*

Povrat na ukupni dioni¢ki kapital= Dobitak prije oporezivanja/Ukupni vlastiti kapital

3.2. Pokazatelji profitabilnosti zaposlenika

1. Trosak po zaposlenom stavlja u odnos ukupne troSkove i ukupan broj zaposlenika

pojedinog poduzeca. Trosak po zaposlenom nam prikazuje koliko od ukupnih troskova

stvara jedan zaposlenik. Utvrduje se iz sljede¢eg obrasca:**

Trosak po zaposlenom= Ukupni troskovi/Ukupan broj zaposlenika

2. Prihod po zaposlenom stavlja u odnos ukupne prihode i ukupan broj zaposlenika.
Prikazuje nam koliko od ukupnih prihoda stvara jedan zaposlenik. Utvrduje se iz sljedeceg

obrasca:®

Prihod po zaposlenom= Ukupni prihod/Ukupan broj zaposlenika

Nakon teorijske obrade pojma obuke, karakteristika obuke, faza procesa obuke, relevantnih
metoda obuke u ovom dijelu rada te obrade pojma profitabilnosti putem pokazatelja
profitabilnosti poduzeca 1 samih zaposlenika, u nastavku rada prikazat ¢e se rezultati
empirijskog dijela rada koji ¢e se dobiti provodenjem anketnog upitnika i analize financijskih
izvjestaja istrazivanih banaka za potrebe izraCuna pokazatelja profitabilnosti. Stoga je cilj
ovog rada je utvrditi pozitivnu ili negativhu povezanost obuke zaposlenika s profitabilno§¢u

banaka Splitsko-dalmatinske Zupanije.

* Buble, M., Kruzi¢, D., Poduzetnistvo: realnost sadasnjosti i izazov buducnosti, RRiF, Zagreb, 2006., str. 353.
* |zrada autora
% |zrada autora
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Anketni upitnik, za potrebu izrade empirijskog dijela rada, djelomi¢no ¢e se provesti
elektronskim putem, dok ¢e se u u odredenim situacijama provesti i pisanim putem tj. u
papirnatom obliku. Anketni upitnik sastojat ¢e se od pitanja koja ¢e dati odgovor na
postavljene hipoteze koje se istrazuju u radu. Obrada prikupljenih podataka provest ¢e se
pomocu programa SPSS ( Statistical Package for Social Studies), jer se pomocu njega mogu
analizirati podaci o ljudima, njihova misljenja, stavovi i ponaSanja, te ¢e na temelju

prikupljenih podataka biti doneseni odredeni zakljucci.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE UTJECAJA OBUKE ZAPOSLENIKA
NA PROFITABILNOST BANAKA SPLITSKO-DALMATINSKE
ZUPANIJE

4.1. Ciljevi i smjernice istraZivanja

Ci]j istrazivackog djela je utvrditi utjecaj obuke zaposlenika na profitabilnost banaka Splitsko-

dalmatinske zupanije.
Smjernice za postizanje cilja istraZivanja:

Prva smjernica- analiza socio-demografskih karakteristika ispitanika(dob, spol, razina

obrazovanja, radno mjesto, radni staz),

Druga smjernica - analiza procesa obuke zaposlenika koja ukljucuje opcenite podatke o

vremenu i uéestalosti provedbe obuke kao i pojedini nac¢ini provedbe obuke.

Treca smjernica - analiza profitabilnosti banaka koja se djelomi¢no provela putem anketnog

upitnika, a djelomi¢no putem javno dostupnih financijskih izvjestaja banaka.

Splitsko-dalmatinska Zupanije broji ukupno 18 podruznica banaka, odredene banke izuzele su

se iz istraZivanja na njihov zahtijev stoga je u istrazivanje uklju¢eno 10 podruZnica banaka.

4.2. Metodologija istrazivanja

Istrazivanje ,, Utjecaja obuke zaposlenika na profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske
zupanije* provedeno je na podrucju Splitsko-dalmatinske Zupanije u koje je ukljuc¢eno 10
podruznica banaka. Istrazivanje je trajalo mjesec dana a provedeno je nad zaposlenicima

banke koji su dobili odobrenje za ispunjavanje ankete.

Anketni upitnik osmisljen je tako da se sastoji od tri dijela. Prvi dio se sastoji od osnovnih
podataka o poduzecu, drugi dio se odnosi na proces obuke zaposlenika te tre¢i dio koji se
odnosi na profitabilnost banaka. S obzirom da je anketa anonimna jer podaci banaka su
anonimni u rezultatima istrazivanja nefe se spominjati imena banaka takoder ni imena
ispitanika. Anketni upitnik proveden je online pristupom te su prikupljeni podaci analizirani u

programu SPSS.
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Vecina anketnog upitnika sastoji se od zatvorenih pitanja s dva ili viSe ponudenih odgovora
gdje je ispitanik trebao odabrati jedan od Zeljenih odgovora, drugi dio pitanja koja se odnose
na nacin provedbe obuke takoder su zatvorenog tipa u kojem ima ponudenih nekoliko izjava
na koje je ispitanik trebao odgovoriti u rangu od 1-5 ponudenih izbora ( 1-uopée se ne slazem,
2-djelomicno se ne slazem, 3-niti se slazem niti se ne slazem, 4- djelomicno se slazem, 5- u
potpunosti se slazem), pitanja otvorenog tipa su rijetko postavljena te je ispitanicima

omoguceno da odgovore ili ne odgovore na pitanje.

Da bi se istrazila obuka zaposlenika i probitabilnost banaka u Splitsko-dalmatinskoj zZupaniji

provedeno je istraZivanje na uzorku od 47 ispitanika.

4.3. Opisna statistika — socio demografske karakteristike ispitanika

Za razumijevanje rezultata istraZivanja prvo ¢e se analizirati rezultati pitanja iz prvog dijela
anketnog upitnika koja se odnose na socio-demografske karakteristike ispitanika. 1z tablice 1.
moze Se primjetiti da je u istrazivanju sudjelovalo 47 ispitanika i to 32 Zena te 15 muskaraca.
Moze se uociti kako je od ukupnog broja ispitanika u banakaSplitsko-dalmatinskoj zupaniji

veci broj Zena nego muskaraca.

Tablica 1. Ispitanici prema spolu

Frekvencija Postotak Ispravni postotak Kumulativni
postotak
Muskarci 15 31,9 31,9 31,9
Zene 32 68,1 68,1 100,0
Total 47 100,0 100,0

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Dobna struktura ispitanika prikazana je na grafikonu 1. Analizom dobi ispitanika moze se
uociti da najveci broj ispitanika, njih 34,04%, je dobi izmedu 35-44 godine. Takoder moze se
primjetiti da broj ispitanika, njih 27,66%, je dobi izmedu 35-44 godine, dok najmanje
ispitanika pripada skupini izmedu 55-64 godine, njih 6,38%.
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Grafikon 1. Dob ispitanika

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Razina obrazovanja ispitanika prikazana je Grafikonom 2. Analizom razine obrazovanja
ispitanika moze se zakljuciti da najveéi broj ispitanika, njih 51,06%, ima visoku strucnu
spremu. Broj ispitanika sa srednjom strucnom spremom njih 2553% te broj ispitanika s
magisterijom njih 23,40%. U postavljenom pitanju anketnog upitnika ponuden je i odgovor

doktorat ali nitko od ukupnog broja ispitanika nema doktorat.

Razina cbrazovanja

Postotak

WES MAGISTERIL

Razina obrazovanja
Grafikon 2. Razina obrazovanja ispitanika

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Radno mijesto ispitanika analizirano je grafikonom 3. Analizom radnog mjesta moze se

primijetiti da najvec¢i broj ispitanika njih 8 obavlja radno mjesto blagajnik, 6 ispitanika
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obavlja radno mjesto s/uzbenica u banci dok 4 ispitanika obavlja radno mjesto referenta u
banci. Ostala zanimanja su u manjini od 1-3 ispitanika ih obavljaju kao voditelj poslovnice,
voditelj racunovodstva, voditelj poslovnih odnosa, voditelj racunovodstva, upravljanje
rizicima, Sef odjela It service, Salterski sluzbenik, sluzbenik, savjetnik za gradanstvo,
rukovodno, pripravnik, pravni poslovi, poslovni analiti¢ar, osobni bankar, obiteljski bankar,

kreditni poslovi, direktor poslovnice, brojacica te analiti¢ar za prodaju.
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Radno mjesto

Grafikon 3. Radno mjesto ispitanika

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Analizom radnog staza ispitanika moze se utvrditi da najveci broj ispitanika, njih 40,43%, ima
radni staz od 1-5 godina. Od ukupnog broja ispitanika njih 27,66% je navelo da ima radni staz
od 10 i vise godina a 21,28% ispitanika ima radni staz od 5-10 godina. Radni staz manje od 1

godine navelo je samo 10,64% ispitanika.
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Grafikon 4. Radni staz ispitanika

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Analizom vlasnicke strukture banke od ukupnog broja ispitanika njih 80,9% je odgovorilo da
banka u kojoj su zaposleni je u inozemnom privatnom vlasnistvu. Ostali oblici vlasni$tva
zauzimaju manji udio od 19,1%.

Tablica 2. Vlasni¢ka struktura banaka

. Ispravni Kumulativni

Frekvencija Postotak postotak postotak
Inozemno privatno vlasnistvo 38 80,9 80,9 80,9
Domace privatno vlasnistvo 1 2,1 2,1 83,0
Inoze_mno i domace privatno 4 85 85 915
vlasnistvo
Pretezno drzavno vlasni$tvo 3 6,4 6,4 97,9
M_!CSOVI'[O vlas.rvnstvo(drzavno i 1 21 21 100,0
privatno vlasni§tvo)
Ukupno 47 100,0 100,0

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika
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4.4. Analiza procesa obuke kadrova — statisti¢ki podaci

Analizom ucestalosti obuke zaposlenika moze se utvrditi da najveéi postotak ispitanika, njih
34,04%, ide na obuku jednom polugodisnje, dok 29,79% zaposlenika ide na obuku jednom
godisnje dok 21,28% ispitanika ide na obuku jednom mjesecno , a samo 12,77 % ispitanika

ide na obuku vise puta mjesecno. Najmanji postotak, njih 2,13%, ide na obuku jednom tjedno.

Ugestalost obuke

M jednom tjedno
jednom
mjesetno
viSe puta

.mjeset‘ino
jednom
polugodisnje
jednom

.godiénje

Grafikon 5. Uéestalost obuke

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Analizom pitanja kada se najcesce provodi obuka zaposlenika moze se zakljuciti da je
naj¢esce vrijeme provedbe obuke sredinom godine. Od ukupnog broja ispitanika njih 53,19%
je odgovorilo sredinom godine, 38,30% je odgovorilo pocetkom godine dok 8,51% ispitanika

je odgovorilo krajem godine.
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Grafikon 6. Vrijeme provedbe obuke

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Analizom odgovora na pitanje koji je temeljni cilj procesa provedbe obuke zaposlenika dolazi
se do sljedeteg zaklju¢ka. Od ukupnog broja ispitanika njih 40,43% je odgovorilo
»aktualiziranje znanja i vjeStina zaposlenik®, 21,28% ispitanika je odgovorilo ,,podizanje
konkurentske sposobnosti banke®, a najmanji postotak ispitanika, njih 6,38%, je odgovorilo

,povecanje dobiti banke* te ,,povecanje zadovoljstva zaposlenika na radu*.

Temeljni cilj provedbe procesa obuke

Postotak

podizanje aktualiziranje ovecanje povecanje "adrZavati povecanje
konkurentske Znanja i obiti banke kwaliteta korak" = zadowvolistva
sposobnosti wvieEtina finalnih razwvojism zaposlenika
banke zaposlenih usluga nove na racu
tehnologije

Temeljni cilj provedbe procesa cbhuke

Grafikon 7. Temeljni cilj provedbe procesa obuke

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika
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U skupini ispitanika najbolje ocjenjena tvrdnja je da su jasno definirani nacini na koji se
provodi proces obuke putem radionice ( prosjetna ocjena 4,09). Visokom prosje¢nom
ocjenom su ocjenjene tvrdnje da u svrhu provodenja radionica su omogucena sva potrebna
sredstva, materijali i alati kao 1 tvrdnja da su radionice poboljSale razinu znanja ispitanika (
prosjecna ocjena 4,02). Najmanjom prosjecnom ocjenom ( prosjena ocjena 3,77) ocjenjena je
tvrdnja da u poduzecu postoji plan provodenja obuke putem radionica za tekucu godinu.
Sukladno niskoj prosje¢noj ocjeni prethodne tvrdnje moze se zakljuciti da banke u Splitsko-
dalmatinskoj zupaniji trebaju sastaviti plan provodenja obuke putem radionice za svaku

pojedinu godinu.

Tablica 3. Obuka putem radionica

Prosjec¢na Standardna

N Minimum | Maximum h N
ocjena devijacija

U poduzedu postoji plan
provodenja obuka putem 47 1 5 3,77 1,068
radionica za tekucu godinu

Svi zaposlenici imaju
jednaku mogucnost za
aktivnim sudjelovanjem i 47 1 5 3,85 1,103
stjecanjem novih znanja i
vjestina

Radionice su poboljsale

. . . 47 1 5 4,02 0,921
razinu Va$eg znanja
U svrhu provodenja
radionica omoguéena su sva 47 2 5 4,02 0,897

potrebna sredstva, materijali i
alati

Jasno su definirani nacini na
koji se provodi proces obuke 47 1 5 4,09 0,974
putem radionica

N 47

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

U skupini ispitanika najbolje ocjenjena tvrdnja je da se znanje zaposlenika poboljsalo nakon
provodenja individualnih instrukcija ( prosje¢na ocjena 4,28). Visokom prosje¢nom ocjenom
su ocjenjene tvrdnje instruktor adekvatno upucuje i pokazuje nacin obavljanja odredenog

zadatka ili aktivnosti te tvrdnju da tijekom izvrSenja zadataka instruktor razumljivo objasnjava
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sve potrebne upute. Najmanjom prosjeénom ocjenom ( prosjecna ocjena 3,72) ocjenjena je
tvrdnja da nakon zavrsetka obuke se dobije povratna informacija o uspjesnosti provedbe

procesa obuke.

Tablica 4. Obuka putem individualnih instrukcija

Prosje¢na Standardna

N Minimum | Maximum : c .
ocjena devijacija

Nakon zavrsetka obuke
dobivate povratne
informacije o uspjeSnosti
provedbe procesa obuke

47 1 5 3,72 0,852

Instruktor adekvatno upucuje
i pokazuje nacin obavljanja
odredenog zadatka ili
aktivnosti

47 1 5 4,06 0,942

Tijekom izvrSenja zadataka
instruktor Vam razumljivo
objasnjava sve potrebne
upute

47 2 5 4,13 0,824

Vase znanje se poboljsalo
nakon provodenja 47 1 5 4,28 0,826
individualnih instrukcija

N 47

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

U skupini ispitanika najbolje ocjenjena tvrdnja je da predavaci kvalitetno i na razumljiv nacin
odgovaraju na sva postavljena pitanja ( prosje¢na ocjena 4,17). Najmanjom prosjecnom
ocjenom ( prosjecna ocjena 3,98) ocjenjene su tvrdnje da mjesto na kojem se odvija
predavanja je adekvatno za provodenje predavanja te pruza sve potrebne alate za odrzavanje

uspjesnog predavanja te tvrdnja da su predavanja vrlo jasna i razumljiva ( prosjecna ocjena

3,98)
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Tablica 5. Predavanja s pitanjima

Minimum

Maximum

Prosjecna
ocjena

Standardna
devijacija

Mjesto na kojem se odvija
predavanje je adekvatno za
provodenje istoga te pruza sve
potrebne alate za odrzavanje
uspjesnog predavanja

47

3,98

1,032

Predavanja su vrlo jasna i
razumljiva

47

3,98

0,921

Svi zaposlenici mogu aktivno
sudjelovati u raspravi te mogu
postavljati pitanja

47

4,02

0,944

Predavaci kvalitetno i na
razumljiv nacin odgovaraju na
sva postavljena pitanja

47

4,17

0,761

N

47

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

U skupini ispitanika najbolje ocjenjena tvrdnja je da ispitanici posjeduju sva potrebna znanja

kako bi se mogli koristiti racunalom (prosje¢na ocjena 4,49). Najmanjom prosjeCnom

ocjenom (prosjecna ocjena 3,57) ocjenjena je tvrdnja da u procesu ucenja pomocu racunala

prema miSljenu ispitanika nije potrebna nikakva intervencija kao ni pomo¢ kolega.

Tablica 6. Obuka putem racunala

N

Minimum

Maximum

Prosje¢na
ocjena

Standardna
devijacija

Proces ucenja pomocu racunala ne
zahtijeva intervenciju niti pomo¢
kolega

47

3,57

1,193

Kao polaznik ovog tipa obuke,
birate sami tempo ucenja prema
vlastitima sposobnostima i
preferencijama

47

3,64

1,031

Racunalni programi su adekvatno
pripremljeni kao i jasno definirane
upute i materijali

47

4,09

0,803

Nakon provedenog uéenja pomocu
raCunala, samostalno mozete raditi
na racunalu i potrebnim ra¢unalnim
programima

47

4,15

0,807

Posjedujete sva potrebna znanja
kako bi se mogli koristiti
racunalom

47

4,49

0,655

N

47

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika
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U skupini ispitanika najbolje ocjenjena tvrdnja je da mentori kontinuirano pokazuju i upuéuju
na ispravan nacin provodenja ,, teorije u praksu“ ( prosjecna ocjena 4,09). Najmanjom
prosjecnom ocjenom (prosje¢na ocjena 3,81) ocjenjena je tvrdnja da je literatura razumljiva i
jednostavna za razumijevanje procesa obuke. Na temelju najmanje prosje¢ne ocjene moze se

zakljuciti da banke trebaju obratiti pozornost na poboljsanje literature.

Tablica 7. Obucavanje ili stru¢na praksa

Prosje¢na Standardna

N Minimum | Maximum h e
ocjena devijacija

Literatura je razumljiva i
jednostavna za razumijevanje 47 2 5 3,81 0,876
procesa obuke

Praksu obavljate bez
potreskoca nakon procitane 47 2 5 3,89 0,866
literatura i uputa

Svi potrebni materijali za
ucenje su pravovremeno i 47 1 5 4,06 0,895
adekvatno pripremljeni

Mentori kontinuirano
pokazuju i upucuju na

ispravan nac¢in provodenja 47 2 > 4,09 0,775
"teorije u praksu"

N 47
Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

U skupini ispitanika najbolje ocjenjena tvrdnja je da ispitanike obuka cini sretnima i motivira
ih za daljni rad ( prosje¢na ocjena 4,11). Najmanjom prosje¢nom ocjenom (prosjecna ocjena

2,79) ocjenjena je tvrdnja da obuka ispitanicima stvara dodatni stres na poslu ali i izvan njega.
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Tablica 8. Zadovoljstvo zaposlenika obukom

N Minimum | Maximum Prosjecna Stan_c!arq_na
ocjena devijacija

Nakon provedene obuke
zadovoljniji ste svojim 47 5 4,04 0,859
poslom
Obuka V_ag Cini sretnima te 47 5 411 0,938
Vas motivira za daljnji rad
Obuka Vam stvara dodatni
stres na poslu, ali i izvan 47 5 2,79 1,334
njega
Nakon provedene obuke sva
znanja 1 Vj.e_stlne_m-o_zete u 47 5 4.00 0,808
potpunosti iskoristiti za rad
na svojem radnom mjestu
N 47

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

U skupini

ispitanika najbolje ocjenjena tvrdnja je da obuka povecava sposobnost

individualnog rjesavanja problema ispitanika ( prosjecna ocjena 4,23). Visokom prosje¢nom

ocjenom ( prosjecna ocjena veca od 4) ocjenjene su tvrdnje da obuka povecava razinu

suradnje i timskog duha, efikasnost upravljanja vremenom prilikom obavljanja radnih

zadataka 1 da su ispitanici kreativniji i pronalaze vise moguénosti u obavljanju posla i

rjeSavanju svakodnevnih problema.

Tablica 9. Osobni razvoj

N Minimum | Maximum | Frosiecna Standardna
ocjena devijacija

Obuka_pqv_ecava Vasu razinu 47 413 0,900
suradnje i timskog duha
Efikasnije upravljate vremenom
prilikom obavljanja radnih 47 4,04 0,779
zadataka
Obuka povecava sposobnost
individualnog rjeSavanja 47 4,23 0,786
problema
Kreativniji ste 1 pronalazite vise
moguénosti u obavljanju posla i 47 411 0890
rjesavanju svakodnenih ' :
problema
N 47

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika
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Sljede¢im grafikonom prikazani su problemi izvodenja obuke koje su naveli ispitanici. S
obzirom na mnostvo razli¢itih na¢ina odgovora, odgovori su grupirani u skupine. Prema
grafikonu 8. moze se zakljuciti da od ukupnog broja ispitanika, njih 37,84% problem u obuci
vidi kao problem s vremenom obuke ( nedostatak vremena za edukaciju, organizacija posla za
vrijeme obuke, nedostatak slobodnog vremena, rasporedenost sati obuke, izvan radnog
vremena, obuka oduzima previSe vremena i sl.). Ostale probleme ( nedostatak koncetracije,
brzina izlaganja, put do mjesta odvijanja obuke, potrebno je obuku provoditi ¢esce, zastarijeli
oblici obuke, potrebna je veca uskladenost teorije 1 prakse, nemogucnost sudjelovanja svih
zaposlenika u raspravi i sl.) navelo je 27,03% ispitanika. Od ukupnog broja ispitanika njih
10,81% odgovorilo je da ima problema s pripremom za obuku ( poteSkoc¢e s ra¢unalima i

programima, nedovoljna pripremljenost materijala i sl.) te da nemaju problema.

Problemi prilikom izvodenja obuke
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-
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Problemi s Problemi s Problemi Ostali MNema

VIEMENOM  prigremom za privikavanja problemi problema
obuke obuku na novitete

Problemi prilikom izvodenja obuke

Grafikon 8. Problemi prilikom izvodenja obuke

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Sljede¢im grafikonom testiralo se miSljnje ispitanika tj. zaposlenika banke o tome da li
smatraju da obuka zaposlenika pozitivno utjeCe na profitabilnost banke. Prema grafikonu 9.
moze se zakljuciti da ispitanici, njih 97,87%, smatraju da obuka pozitivno utjece na

profitabilnost banke.
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Grafikon 9. Obuka zaposlenika pozitivno utjece na profitabilnost banaka

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Analizom odgovora ispitanika na pitanje da ocjene svoju razinu motiviranosti dolazi se do
grafikona 10. Prema sljede¢em grafikonu moze se zakljuciti da 55,32% ispitanika smatra
svoju motiviranost vrlo dobrom, 4,26% ispitanika smatra svoju motiviranost dovoljnom dok

nitko od ispitanika nije ocjenio svoju motiviranost nedovoljnom.
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Grafikon 10. Ocjena motiviranosti ispitanika u banci

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

44



4.5. Obuka zaposlenika pozitivno utjeCe na profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske
Zupanije

4.5.1. Utjecaj obuke zaposlenika na bruto profitnu marzu banaka Splitsko-dalmatinske
Zupanije.

Da bi se testirao utjecaj obuke na profitabilnost banaka potrebno je istaknuti da obuka
zaposlenika zahtijeva vrijeme da se ucinci iste reflektiraju na bruto profitnu marzu i to iz
nekoliko razloga, a ti uinci su: meduutjecaji zaposlenika, potrebno vrijeme da se nauceno
primjeni i odrazi na zaradu, ovisnost zarade o drugim makroekonomskim pokazateljima i

ponudi banke.

Utjecaj obuke na profitabilnost banaka analizirana je na nacin da je proveden Spermanov test
korelacije razine slaganja s pojedinim tvrdnjama za izabrane kategorije obuke i razine BPM
banaka jer su obje varijable redoslijednog obiljeZja. S obzirom da je bruto profitna marza
banaka varirala od negativne do preko 20% , banke i odgovori ispitanika kategorizirani su u
pet razreda i to: 1 negativha BPM, 2 BPM do 5%, 3 BPM od 6% do 10%, 4 BPM od 11% do
15% te 5 BPM iznad 15%. Takva skala je izabrana zbog skale razine slaganja s tvrdnjama o
obuci, ali 1 zbog poprili€no znacajnog raspona BPM banaka. Razlike od pet postotnih bodova

u BPM su znacajne stoga su tako i kategorizirane.

Rezultati korelacije ukazuju na to da je koeficijent 0,159. S obzirom na raspon vrijednosti
koeficijenta korelacije od 0 do 1 zakljuCuje se da takva veza ukazuje na pozitivan, ali slab
utjecaj. S obzirom da je empirijska razina signifikantnosti 28,5% zakljucuje se kako ista nema
statisticki znacaj. To znaci da se ne moze tvrditi da obuka zaposlenika determinira znac¢ajno
BPM banaka S§to znac¢i da se prva pomoc¢na hipoteza odbacuje tj. njena tvrdnja nije
utemeljena. Rezultate takoder treba uzeti s dozom obzira jer je potrebno odredeno vrijeme i
vazna je vrsta obuke da bi se analizirao utjecaj na BPM. Stoga je analiziranu relaciju prve

pomo¢ne hipoteze moguce istraziti bolje kroz dulji vremenski period.
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Tablica 10.Utjecaj ukupne prosjecne ocjene obuke na razinu bruto profitne marze

Korelacija
Ukupna Razina bruto
prosjecna profitne
ocjena obuke marze
Spearman's rho Ukupna prosje¢na ocjena Koeficijent korelacije 1,000 0,159
obuke Sig. (2-tailed) 0,285
N 47 47
Razina bruto profitne marze Koeficijent korelacije 0,159 1,000
Sig. (2-tailed) 0,285 .
N 47 47

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Kako bi se ipak detaljnije istrazio mogu¢i utjecaj obuke na BPM analiziran je korelacija
kategorije BPM sa svakom stavom zasebno. Od svih 32 stavke tj. stava znaajna je korelacija
uocena samo u slucaju korelacije BPM i slaganja s tvrdnjom da obuka stvara dodatni stres na
poslu i izvan njega. Uocena korelacija je statisticki znacajna jer je empirijska razina
signifikantnosti ispod uvjeta maksimuma od 5% te iznosi 1,8%. Korelacija je pozitivna §to
znaci da se s povecanjem stresa moze ocekivati pove¢anje BPM. lako zvuci ¢ak nelogi¢no
posebno ako se razmatra dulji period. Zaposleni pod stresom na duge staze mogu postati
skloniji pogreSkama 1 manje biti motivirani na zalaganje §to moze voditi smanjenju BPM. Na
kratki rok stres djeluje motivirajuée jer zaposleni nastoje ostvariti Sto bolji rezultat uslijed

obuke $to vodi povecanju zalaganja i BPM.

Tablica 11. Korelacija razine bruto profitne marZe i tvrdnje " Obuka Vam stvara
dodatni stres na poslu ali i izvan njega™.

Korelacija
: Obuka Vam

Raz:gii tt;] r:to stvara dodatni

pmarie stres na poslu,
ali i izvan njega.
Koeficijent korelacije 1,000 0,344"
Razina bruto profitne marze  Sig. (2-tailed) . 0,018
, N 47 47

Spearman's rho — - =

Obuka VVam stvara dodatni Koeflcljent kOI’e|aCIje 0,344 1,000
stres na poslu, ali i izvan Sig. (2-tailed) 0,018 .
njega. N 47 47

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika
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4.5.2. Utjecaj obuke zaposlenika na prihode po zaposlenom u bankama Splitsko-dalmatinske

Zupanije.

Utjecaj obuke na prihod analiziran je testiranjem znacajnih razlika u prihodu po zaposlenom
prema kategoriji ocjene razine obuke u bankama. Banke su grupirane u skupinu nize i vise
ocjene. Formirano alternativo obiljezje s dvije varijacije definiralo je testiranje Mann Whitney
U testom analize razlika u trosku po zaposlenom izmedu dvije grupe banaka. Empirijska
razina signifikantnosti testa ukazuje na to da ne postoje statisticki znacajne razlike prihoda po
zaposlenom s obzirom na razinu obuke jer ona iznosi 5,5%. Takvi rezultati ukazuju na

neutemeljenost druge pomoc¢ne hipoteze rada.

Tablica 12. Utjecaj obuke zaposlenika na prihod po zaposlenom

Prihod po
zaposlenom
Mann-Whitney U 3,000
Wilcoxon W 24,000
z -1,919
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,055

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Uoceno nepostojanje razlika izmedu banaka s obzirom na prihod po zaposlenom posljedica je
potrebnog vremenskog odmaka da bi se uocili efekti po zaposleniku kao 1 na prihodima

ukupno.

4.5.3. Utjecaj obuke zaposlenika na troskove po zaposlenome u bankama Splitsko-

dalmatinske Zupanije.

Ocjena utjecaja obuke na troSkove po zaposlenom provedena je grupiranjem banaka u dvije
grupe prema ostvarenim razinama obuke u dvije kategorije tj. na one s viSom kvalitetom
obuke i na one s nizom. Proveden je Man Whitney U test analize utjecaja dva varijabiliteta
obiljeZzja na troSak po zaposlenome rezultati ukazuju da u promatranom uzorku nema
statisticki znacajnog utjecaja razine obuke na troSak po zaposlenom. Zakljucak je donesen na

temelju empirijske signifikantnosti testa koja je iznad uvjeta znacaja od 5%.
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Tablica 13. Utjecaj obuke zaposlenika na troSak po zaposlenom

Trosak po
zaposlenom
Mann-Whitney U 7,000
Wilcoxon W 28,000
4 -1,066
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,286

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Nepostojanje veze troSka po zaposlenom i obuke ukazuje na nizak udio troSka obuke u
ukupnim troSkovima banke te potrebu analize prema kategorijama troskova obuke. Rezultati
ukazuju na neutemeljenost tre¢e pomocne hipoteze rada. Obuka znacajno ne povecava
troSkove jer je mnoge vrste obuke su relativno jeftine i gotovo besplatne poput obuke

istrazivanjem interneta, obuke unutar banke izmedu zaposlenika te obuke kroz praksu.

Analiza bi bila preciznija da se provede analiza prema vrsti obuke i pripadajuceg troska
kategorije obuke Sto je svakako sloZzeno zbog nedovoljno precizne evidencije troSkova obuke
u bankama. Temeljem prethodno dobivenih rezultata istrazivanja po pomoénim hipitezama,

moze se zakljuciti da prva istrazivacka hipoteza nije prihvacena.

4.6. Utjecaj obuke zaposlenika na motiviranost zaposlenika u bankama Splitsko-

dalmatinske Zupanije.

U cilju analize utjecaja obuke kao skupa motivacijskih tehnika analizirana je povezanost tj.
korelacija razine slaganja s tvrdnjama o pozitivnim utjecajima obuke na zaposlene i razine
motivacije zaposlenika banaka. Varijable obuke kategorizirane su u pet grupa: obuku putem
radionica, obuku kroz individualne instrukcije, obuka kroz predavanja, obuka putem racunala
te stru¢na praksa. Izracunom prosje¢ne razine obuke svih pet kategorija te stavljanjem iste u
korelaciju s razinom motivacije uoena je pozitivna i statisticki znaCajna veza jer je
empirijska razina signifikantnosti oko 0% te se zakljucuje da je uoceni pozitivni utjecaj obuke
na motivaciju statisticki znacajan. Ti rezultati idu u prilog drugoj hipotezi istrazivanja i moze
se zakljuciti da se s povecanjem i1 ulaganjem u kvalitetu obuke moze ocekivati i veca

motiviranost zaposlenika. Ukoliko se slijediti logiku motivacije u odredenom vremenskom
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periodu mogu se ocekivati i pozitivni efekti na ucinak i uspjeSnost poslovanja u vidu

smanjenja troSkova i rasta profitabilnosti.

Tablica 14. Utjecaj obuke zaposlenika na motivaciju

Korelacija
OCje?Ite oq 1-5 Ukupna
Vasu razinu rosiotna
motiviranosti u pros)
. ocjena obuke
poduzecu. _
Ocienite od 1.5 Vatu rari Koeficijent korelacije 1,000 0,510
cienite od 1-5 Vasurazinu - ;.\ 5 42ijaq) . 0,000
motiviranosti u poduzecu.
Spearman'’s rho N a7 adl
P U L , Koeficijent korelacije 0,510” 1,000
upna prosjecna ocjena Sig. (2-tailed) 0,000 .
obuke
N 47 47

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Izvor: izrada autorice na temelju podataka prikupljenih putem anketnog upitnika

Testiranje je ukazalo na neutemeljenost prve glavne hipoteze rada te utemeljenost druge

glavne hipoteze. Takvi rezultati ukazuju na potrebu dugoro¢ne i detaljnije analize utjecaja

obuke na profitabilnost banaka te uklju¢ivanja dodatnih varijabli u analizu jer je poslovanje

banaka i time profitabilnost strogo regulirana zakonom i ovisi o0 mnogo trendova na trZiStu

kapitala stoga je potrebno analizirati utjecaj obuke u kombinaciji s dodatnim faktorima. Kada

je motivacija u pitanju tada je uoceno da obuka ima znacajan utjecaj Sto je i logi¢no jer obuka

omogucuje zaposlenicima da se usavrSavaju i postaju uspjesniji u obavljanju zadataka stoga

su zadovoljniji vlastitim ostvarenjem u poslu. U konaénici motivacija zaposlenika vodi u

dugom roku i vecoj uspjesnosti poslovanja banaka.
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5. ZAKLJUCAK

Obuka zaposlenika pretpostavlja pripremanje za odredeno radno mjesto ili za stjecanje
vjestina potrebnih za pojedino radno mjesto. Obuka zaposlenika vise je orijentirana na potrebe
radnog mjesta a manje na potrebe zaposlenika Sto bi se trebalo promijeniti jer ipak su
zaposlenici ti koji su najvazniji kreatori i nositelji znanja, a uz to najvazniji izvor i
najkvalitetniji prijenosnik informacija i znanja takoder su i kreatori poslovnog uspjeha
poduzeca i njegove odrzive konkurentske prednosti te za svako poduzeée predstavljaju
iznimno vrijedan i jedinstven resurs, kojeg je tesko ili ¢ak nemoguce kopirati s obzirom na
njihove karakteristike, pri ¢emu se prvenstveno misli na znanje, radno (i zivotno) iskustvo,
vjestine, sposobnosti ili emocionalnu inteligenciju.

Kontinuirano ulaganje i unaprijedivanje procesa obuke prvenstveno je bitno zbog

nepredvidivih i svakodnevnih promjena koje se dogadaju u poslovnom okruzenju banka.

Motiviranost zaposlenika podrazumijeva poticanje zanimanja zaposlenika na maksimalno
ukljucivanje u proces obuke. Motivacija predstavlja vrlo bitan faktor u postizanju uspjesnosti

jer sva se obuka temelji na volji i Zelji zaposlenika za novim znanjem ili vjeStinama.

Profitabilnost banaka s druge strane teSko je odrediti samo s aspekta ulaganja u obuku
zaposlenika zbog utjecaja viSe faktora koji reguliraju profitabilnost. Profitabilnost za svaku
banku bi znacilo da uspjeSno obavlja svoj posao tj. da troSkovi nadmasuju prihode banaka.
Profitabilnost banaka se utrduje izraCunom pokazatelja kao: bruto profitna marza, neto
profitna marza, operativna profitna marZza, povrat na uloZeno i sl. U svrhu utvrdivanja
profitabilnosti 1 utjecaja obuke zaposlenika na profitabilnost koristili su se sljedeci

pokazatelji: bruto profitna marza, trosak po zaposlenom te prihod po zaposlenom.

Temeljni cilj rada bio je utvrditi utjecaj obuke zaposlenika na profitabilnost banaka Splitsko-
dalmatinske Zupanije. IstraZivanje je provedeno putem anketnog upitnika upucéenog
zaposlenicima banke kojim su se prikupili podaci o obuci zaposlenika u bankama dok podaci
za analizu profitabilnosti prikupljeni su na temelju financijskih izvjestaja banaka. Na temelju

svih prikupljenih podataka testirane su hipoteze rada.
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Prva glavna hipoteza rada testirana je uz pomo¢ tri pomocne hipoteze te su sve odbacene t;.
prihvaca se nulta hipoteza rada koja znaci da ne postoji povezanost obuke zaposlenika s bruto
profitnom marzom, prihodom po zaposlenom te troskom po zaposlenom. Zbog mnogih
utjecaja na profitabilnost te nepostojanje izvojene stavke u ra¢unu dobiti i gubitka banaka
tesko je tocno odrediti ulaganje banaka u obuku zaposlenika.

Druga glavna hipoteza rada koja se odnosi na utjecaj obuke zaposlenika na motiviranost je
prihvacena tj. postoji pozitivan utjecaj obuke zaposlenika na motiviranost. Moze se zakljuciti
da su zaposlenici ocjenili svoju motiviranost vrlo visokom ocjenom $to ide u prilog svakom
poduzecu pa tako i bankama jer visoko motiviran zaposlenik je predan i uspjeSan u svom

radu.
Obuka zaposlenika zahtijeva kontinuirano ulaganje i napredak jer sigurno vodi u dugorocnom

roku uspjeSnosti banaka te pozitivno utjece na motivaciju zaposlenika koji su kreatori znanja i

uspjesnosti banaka u danasnjem svijetu.
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SAZETAK

Osnovni predmet diplomskog rada je utvrditi profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske
zupanije s aspekta ulaganja u obuku zaposlenika banaka. Detaljnom analizom, koja se provela

teorijskim 1 istrazivackim pristupom te je utvrden utjecaj obuke na motiviranost zaposlenika.

Temeljni cilj diplomskog rada odnosi se na teorijsko istrazivanje pojma obuke, procesa
obuke, metoda obuke, pojma profitabilnosti, pokazatelja profitabilnosti te empirijsko
istrazivanje utjecaja obuke zaposlenika na profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske
zupanije. Kako je ve¢ utvrdeno, obuka zaposlenika podrazumijeva obucavanje za odredenu
radnu poziciju ili stjecanje odredenih vjesStina, te je zaklju¢eno da pozitivno djeluje na
motivaciju zaposlenika. Profitabilnost banaka je odredena mnogim faktorima te se izracunava
putem financijskih pokazatelja profitabilnosti, da bi se utvrdio utjecaj obuke zaposlenika na
profitabilnost koriSteni su sljedeéi pokazatelji: bruto profitna marza, troSak po zaposlenom te

prihod po zaposlenom.

Banke su financijske institucije koje imaju strogo pravilo o davanju informacije koje se
odnose na poslovanje banke vanjskim izvorima, stoga je proveden anketni upitnik koji je
anoniman za prikupljanje podataka o obuci zaposlenika u bankama, a podaci za izraun
pokazatelja koji su prethodno navedeni prikupljeni su putem financijskih izvjestaja, iz raéuna

dobiti i gubitka, koji su javno dostupni na internet stranicama banaka.

Provodenjem ankete nad 47 ispitanika dolazi se do podataka potrebnih za analiziranje, na
temelju kojih je utvrdeno da obuka zaposlenika pozitivno djeluje na motivaciju zaposlenika u
bankama jer je vecina ispitanika ocjenilo vrlo visokom ocjenom obuku zaposlenika na
motivaciju. Istrazivanje je pokazalo da ne postoji utjecaj obuke zaposlenika na bruto profitnu
marzu, prihod po zaposlenom i trosku po zaposlenom te samim time na profitabilnost. Mnogo
je faktora koji utjeCu na profitabilnost banaka te obuka c¢ini mali aspekt utjecaja na
profitabilnost da bi bio zna¢ajan, promatranje banaka na duzi vremenski period dobio bi se

bolji uvid u utjecaj obuke zaposlenika na profitabilnost.

Kljucne rijeci: profitabilnost, obuka, banka
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SUMMARY

The main subject of this paper is to determine the profitability of Split-Dalmatia County

banks from the aspect of investment in training of bank employees.

The fundamental goal of the thesis refers to the theoretical research of the idea of training,
process training, of training methods, the idea of profitability, indicators of profitability and
empirical research of the impact of training employees on the profitability of the banks
Split-Dalmatia County. As already established, training employees implies training for a
particular position or the acquisition of certain skills, and concluded that it has a positive
effect on the motivation of the employees. The profitability of the banks is determined by
many factors and is calculated via the financial profitability indicators, to determine the
impact of training employees on profitability were used the following indicators: gross

profit margin, the cost per employee, and revenue per employee.

Banks are financial institutions that have a strict rule on providing information related to the
bank's external business, so a survey questionnaire was conducted that was anonymous to
collect data on employee training in banks, and the data for the calculation of the above-
mentioned indicators were collected through financial from the income statement, which are

publicly available on the Bank's website.

By conducting a survey of over 47 respondents, data is needed to analyze, based on which
employee training has been shown to positively affect the motivation of employees in banks,
as most respondents rated a very high rating of employee motivation training. The research
has shown that there is no impact on employee training on the gross profit margin, income per
employee, and cost per employee, and thus on profitability. There are many factors that affect
bank profitability and training makes a small aspect of the impact on profitability to be
significant, observing banks on the company over a period of time would gain a better insight

into the impact of employee training on profitability.

Key words: profitability, training, bank

59



PRILOG ANKETNI UPITNIK

ANKETNI UPITNIK

UTJECAJ OBUKE ZAPOSLENIKA NA PROFITABILNOST BANAKA
SPLITSKO-DALMATINSKE ZUPANIJE

SVEUCILISTE U SPLITU
EKONOMSKI FAKULTET SPLIT
Ivana Jezina, univ. bacc. oec.
Zrtava ratova 11, 22243 Murter
e-mail: ivana.jezina@hotmail.com
Mob: 099/595 55 88

Split, 11. Srpnja 2017.
Postovani,

U svrhu izrade Diplomskog rada provodi se istrazivanje na temu ,,Utjecaj obuke

zaposlenika na profitabilnost banaka Splitsko-dalmatinske Zupanije“.

Molio bih Vas da se, odvajanjem 10 minuta od VaSeg vremena, ukljucite u ovo
istrazivanje ispunjavanjem priloZenog upitnika. Upitnik je anoniman, a sastoji se iz tri dijela:
osnovni podaci o poduzeéu, ispitivanje stupnja obuke kadrova te utvrdivanje profitabilnosti

banke.

Vasi odgovori koristit ¢e se isklju€ivo za izradu empirijskog dijela Diplomskog rada
Sto moZe znacajno doprinijeti utvrdivanju stupnja kvalitete procesa obuke zaposlenika te
njegovog utjecaja na profitabilnost banaka. Takoder ¢e se Vasi odgovori koristiti i u svrhu
identificiranja problema koji se pojavljuju prilikom primjene procesa obuke zaposlenika i

predstavljanje prijedloga za njihovo rjeSavanje.

Za sve detaljnije informacije i odgovore slobodno mozete kontaktirati prvostupnicu

Ivanu Jezinu, bacc. oec. na broj mobitela 099/595 55 88
S postovanjem

Ivana Jezina, univ. bacc. oec.
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DIO I. OSNOVNI PODACI O PODUZECU

1. Spol:

a) Zensko
b) Musko

2. Dob
3. Razina obrazovanja

a) SSS
b) VSS
c) Magisterij
d) Doktorat

4. Radno mjesto

5. Radni staz za radno mjesto koje ste prethodno naveli:

a) Manje od 1 godine
b) 1-5godina

c) 5-10 godina

d) 101 vise godina

7. Vlasnicka struktura Vase banke:

a) inozemno privatno vlasni§tvo

b) domace privatno vlasnistvo

C) inozemno i domace privatno vlasnistvo

d) privatno radnic¢ko vlasnistvo (vecinski udio radnika u vlasnistvu)
e) pretezno drzavno vlasnistvo

f) mjeSovito vlasnistvo (drzavno i privatno vlasnistvo)
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DIO Il. PROCES OBUKE KADROVA

1. Koliko ¢esto se provodi obuka u Vasoj banci? (zaokruZiti samo jedan odgovor)

a) jednom tjedno

b) jednom mjesecno
C) vise puta mjesecno
d) jednom polugodisnje
e) jednom godisnje

f) svako par godina

2. Kada se najces¢e provodi obuka zaposlenika u VaSoj banci? (zaokruZiti samo jedan

odgovor)

a) pocetkom godine
b) sredinom godine
c) krajem godine

3. Koji je temeljni cilj provedbe procesa obuke kadrova u Vasoj banci? (moguce zaokruZiti

vi§e odgovora)

a) podizanje konkurentske sposobnosti banke

b) aktualiziranje znanja i vjesStina zaposlenih

C) minimiziranje troskova

d) povecanje dobiti banke

e) povecanje kvalitete finalnih usluga

f) ,odrzavati korak® s razvojem nove tehnologije

g) povecéanje zadovoljstva zaposlenika na radu
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OBUKA PUTEM RADIONICA

Procijenite na skali od 1 do 5 u kojem se stupnju slaZete s navedenim tvrdnjama. Znacenje
pojedinih vrijednosti je slijedec¢e: I=uopce se ne slaZem, 2=djelomicno se ne slaZem, 3=niti

se slaZem niti se ne slaZem, 4=djelomicno se slaZem, 5=u potpunosti se slaZem:

r.b. | Tvrdnja 112 |3 |45

1. | Radionice su poboljsale razinu Vaseg znanja.

2. | Svi zaposlenici imaju jednaku moguénost za aktivnim

sudjelovanjem 1 stjecanjem novih znanja i vjestina.

3. | U svrhu provodenja radionica omogucena su sva potrebna

sredstva, materijali i alati.

4. | Jasno su definirani nacini na koji se provodi proces obuke

putem radionica.

5. | U poduzecu postoji plan provodenja obuka putem radionica

za tekucu godinu.

INDIVIDUALNE INSTRUKCIJE

Procijenite na skali od 1 do 5 u kojem se stupnju slaZete s navedenim tvrdnjama. Znacenje
pojedinih vrijednosti je slijedece: I=uopcée se ne slazem, 2=djelomicno se ne slaZem, 3=niti

se slaZem niti se ne slazem, 4=djelomicno se slaZem, 5=u potpunosti se slaZem:

r.b. | Tvrdnja 112 (3 |45

1. | Instruktor adekvatno upucéuje i pokazuje nacin obavljanja

odredenog zadatka ili aktivnosti.

2. | Vase znanje se poboljsalo nakon provodenja individualnih

instrukcija.

3. Tijekom izvrSenja zadataka instruktor Vam razumljivo

objasnjava sve potrebne upute.
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4. | Nakon zavrsetka obuke dobivate povratnu informaciju o

uspjesnosti provedbe procesa obuke.

PREDAVANJA (S PITANJIMA)

Procijenite na skali od 1 do 5 u kojem se stupnju slaZete s navedenim tvrdnjama. Znacenje
pojedinih vrijednosti je slijedece: I=uopce se ne slaiem, 2=djelomicno se ne slaZem, 3=niti

se slaZem niti se ne slazem, 4=djelomicno se slaZem, 5=u potpunosti se slaZem:

r.b. | Tvrdnja 1123|415

1. | Predavanja su vrlo jasna i razumljiva.

2. | Svi zaposlenici mogu aktivno sudjelovati u raspravi te mogu

postavljati pitanja.

3. | Predavaci kvalitetno i na razumljiv na¢in odgovaraju na sva

postavljena pitanja.

4. | Mjesto na kojem se odvija predavanje je adekvatno za
provodenje istoga te pruza sve potrebne alate za odrzavanje

uspjesnog predavanja.

UCENJE POMOCU RACUNALA

Procijenite na skali od 1 do 5 u kojem se stupnju slaZete s navedenim tvrdnjama. Znacenje
pojedinih vrijednosti je slijedece: I=uopce se ne slaZem, 2=djelomicno se ne slaZem, 3=niti

se slaZem niti se ne slazem, 4=djelomicno se slaZem, 5=u potpunosti se slaZem:

r.b. | Tvrdnja 112 (3 |4 |5

1. | Posjedujete sva potrebna znanja kao bi se mogli Kkoristiti

ra¢unalom.

2. | Racunalni programi su adekvatno pripremljeni kao i jasno

definirane upute i materijali.
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3. | Proces u€enja pomocu racunala ne zahtijeva intervenciju niti

pomo¢ kolega.

4. | Kao polaznik ovog tipa obuke, birate sami tempo ucenja

prema vlastitim sposobnostima i preferencijama.

5. | Nakon provedenog ucenja pomocu racunala, samostalno
mozete raditi na racunalu 1 potrebnim raCunalnim

programima.

OBUCAVANJE ILI STRUCNA PRAKSA

Procijenite na skali od 1 do 5 u kojem se stupnju slaZete s navedenim tvrdnjama. Znacenje
pojedinih vrijednosti je slijedece: I=uopce se ne slaZem, 2=djelomicno se ne slaZem, 3=niti

se slaZem niti se ne slazem, 4=djelomicno se slaZem, 5=u potpunosti se slaZem:

r.b. | Tvrdnja 112 |3 |45
1. | Svi potrebni materijali za u€enje su pravovremeno 1 adekvatno
pripremljeni.

2. | Literatura je razumljiva i jednostavha za razumijevanje

procesa obuke.

3. | Praksu obavljate bez poteSkoca nakon procitane literature i

uputa.

4. | Mentori kontinuirano pokazuju i upucuju na ispravan nacin

provodenja ,.teorije u praksu®.

ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIKA

Procijenite na skali od 1 do 5 u kojem se stupnju slaZete s navedenim tvrdnjama. Znacenje
pojedinih vrijednosti je slijedece: 1=uopce se ne slazem, 2=djelomicno se ne slaZem, 3=niti

se slaZem niti se ne slaZem, 4=djelomicno se slaZem, 5=u potpunosti se slaZem:
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potpunosti iskoristiti za rad na svojem radnom mjestu.

r.b. | Tvrdnja 112
1. | Nakon provedene obuke zadovoljniji ste svojim poslom.

2. | Obuka Vas cini sretnima te Vas motivira za daljnji rad.

3. | Obuka Vam stvara dodatni stres na poslu, ali i izvan njega.

4. | Nakon provedene obuke sva znanja i vjeStine mozete u

OSOBNI RAZVOJ

Procijenite na skali od 1 do 5 u kojem se stupnju slaZete s navedenim tvrdnjama. Znacenje

pojedinih vrijednosti je slijedece: I=uopce se ne slaZem, 2=djelomicno se ne slaZem, 3=niti

se slaZem niti se ne slazem, 4=djelomicno se slaZem, 5=u potpunosti se slaZem:

r.b. | Tvrdnja 112

1. | Obuka povecava Vasu razinu suradnje i timskog rada.

2. | Efikasnije upravljate vremenom prilikom obavljanja radnih
zadataka.

3. | Obuka poveéava sposobnost individualnog rjeSavanja
problema.

4. | Kreativniji ste 1 pronalazite viS§e mogucnosti u obavljanju
posla 1 rjeSavanju svakodnevnih problema.

4. Ukratko navedite naj¢eS¢e probleme koje imate prilikom provodenja obuke.
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DIO I11. PROFITABILNOST BANAKA

1. Koliko su iznosili ukupni prihodi u Vasoj banci ostvarani u 2014., 2015., 2016. godini?

2. Koliko su iznosili ukupni troskovi u Vasoj banci ostvarani u 2014., 2015., 2016. godini?

3. Koliko su iznosila bruto dobit u Vasoj banci ostvarani u 2014., 2015., 2016. godini?

4. Koliki je ukupan broj zaposlenika u Vasoj banci u 2014., 2015., 2016. godini ?

5. Smatrate li da obuka zaposlenika pozitivno utjece na profitabilnost banke?

a) Da
b) Ne

6. Ocjenite od 1-5 Vasu razinu motiviranosti u Vasoj banci?

a) 1- nedovoljna
b) 2-dovoljna
c) 3-dobra

d) 4-vrlo dobra
e) 5-odli¢na
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