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1. UvOD

1.1. PREDMET RADA

Predmet ovoga rada jest prikazati vaznost i svrhu procesa zaposljavanja, kao i proces obuke i
obrazovanja novih, ali i postoje¢ih kadrova -u poduzec¢u Metal Sint d.d. Za poduzeée je
iznimno bitno zaposljavanje novih djelatnika, jer se u danasnje vrijeme ljudski potencijal
smatra najvaznijim resursom poduzeca. Postaje sve jasnije da su stalno obrazovanje i
usavrSavanje zaposlenih jedan od najbitnijih segmenata za ostvarivanja konkurentske
prednosti poduzeca. Upravo zato procesu zapoSljavanja novih i usavrSavanju postojecih
zaposlenika treba pristupiti ozbiljno, uzimajuéi u obzir znanja i sposobnosti kandidata i
razmatrajuci kako ta znanja iskoristiti na $to efikasniji nacin za poduzeée. Na menadzmentu je
da shvati potencijale svojih kadrova i pruzi im priliku za dodatno obrazovanje i obuku,

investirajuci na taj nacin u dugoro¢nu dobrobit poduzeca.

1.2. PROBLEM RADA

Problem ovog rada jest prikazati strukturu izmedu potrebnih i postojecih kadrova ljudskih
resursa u poduzeéu Metal Sint d.d. s naglaskom na problematiku (ne)uskladenosti
organizacijskih kadrovskih potreba poduzeca s njihovim moguénostima kvalitetnog
pribavljanja i obucavanja istih. Potrebno je istraZiti strukturu postojecih kadrova u poduzecu,
utvrditi potrebu za novim zaposlenicima te u pokusaju premosc¢ivanja tog jaza pronaci nacine

koji bi bili prikladni za provodenje procesa obuke 1 obrazovanja.

1.3. CILJEVI RADA

Osnovni cilj ovog rada je istraziti moguénost zaposljavanja novih stru¢nih kadrova potrebnih
poduzecu te stru¢nog osposobljavanja kadra, kako bi se smanjila disproporcija izmedu
potrebnih i postojecih kadrova u funkciji djelotvornosti poduzeéa. Naime, potrebno je utvrditi
trenutacno stanje u poduzecu, kao i nacine ostvarivanja postavljenih ciljeva te dati odredene

smjernice kako rijesiti probleme.



1.4. METODE RADA
Prilikom izrade rada koriStene su metode prikupljanja podataka upitnicima, metoda

analize dostupne dokumentacije, kao i metode analize i sinteze.

Metoda prikupljanja podataka upitnicima jedna je od Cesce koristenih metoda prikupljanja
primarnih podataka. Razlikuje se prikupljanje podataka poStanskim putem, gdje se anketni
upitnici Salju na adresu, osobnim kontaktom, telefonskim putem, te sve popularnije, web

ankete, koje se ispunjavaju online, odnosno putem interneta.t

Koristila se pri istrazivanju procesa obrazovanja na nacin da su ispitanici tj. zaposlenici
poduzeca ispunjavali upitnik kojim se istrazivalo na koji nac¢in poduzece obrazuje nove, ali i

postojeée kadrove.

Za prikaz korelacije izmedu rezultata dobivenih istrazivanjem s postoje¢im znanjima koristile
su se metode analize i sinteze, a u svrhu unaprjedenja organizacijske strukture i prakse te

postizanja veée konkurentnosti uz pomo¢ ljudskih potencijala.

Kako sam naziv govori, metoda analize dostupne dokumentacije predstavlja analizu

dokumenata dostupnih istrazivacu.

Metoda analize dostupne dokumentacije je takva metoda rada kojom se analiziraju dokumenti
koji istrazivacu stoje na raspolaganju kako bi ih mogao detaljno istraziti i obrazloziti, a bila je
prikladna u empirijskom dijelu koji se odnosi na odredivanje potrebnog broja zaposlenih,
istrazivanje procesa obuke te pri utvrdivanju ocjene tekucih potreba za kadrovima kako bi se

odredilo jesu li postoje¢i kadrovi u skladu sa ciljevima poduzeca.

Metoda analize predstavlja postupak znanstvenog istrazivanja ra$clanjivanjem slozenih

pojmova, sudova i zaklju¢aka na njihove jednostavnije sustavne dijelove i elemente.?

Suprotno od metode analize, metoda sinteze predstavlja postupak znanstvenog istraZivanja
sastavljanjem, odnosno spajanjem jednostavnijih misaonih tvorevina u sloZenije, cjelovite

objekte, pojave ili dogadaje te se najéescée koristi u svrhu sumiranja rezultata istrazivanja.

L http://hcpm.agr.hr/docs/mplan-istrzista.pdf
2 http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/1_godina/metodologija/metode_znanstvenih_istrazivanja.pdf
3 https://www.pfri.uniri.nr/~ines/MZiR/2013-2014%20Materijal %20za%20web/Znanstvene%20metode. pdf



1.5. OBJASNJENJE STRUKTURE RADA

Zavrsni rad sastoji se od pet tematskih jedinica.

Prvi dio rada predstavlja uvod u kojemu su definirani predmet i problemi istrazivanja, ciljevi i

metode koriStene u radu te je dano objasnjenje cjelokupne strukture rada.

Drugi dio rada odnosi se na teorijski dio u kojem je sadrzana tema istoga, odnosno pojasnjava
se opcenito pojam zaposljavanja, obuke i obrazovanja kadrova. Uz osnovnu definiciju se
specificiraju temeljne karakteristike navedenih pojmova, njihova vaznost za upravljanjem
ljudskih resursa te poduzec¢a u cjelini, kao 1 prednosti odnosno nedostaci u slucaju

nepostojanja ovih klju¢nih grupa poslova.

Tre¢i dio rada obuhvaca opcée podatke o poduzecu ,,Metal Sint d.d., a ukljucuje opcenite
podatke o organizaciji poduzeca, informacije o temeljnom kapitalu, broju dionica, glavnim
dionicarima te djelatnostima koje poduzece vrsi u domeni svog poslovanja. Nadalje se

spominje financijski aspekt poslovanja, vizija, misija, ciljevi poduzeca te projektni aspekt.

Cetvrti dio rada jest empirijski dio koji pokazuje praktiénu primjenu samog procesa u
poduzecéu ,,Metal Sint“ d.d. U ovom dijelu rada je izlozena metodologija koristena prilikom
istrazivanja, prilozeni su rezultati istraZzivanja provedenog u poduzecu, testirane su hipoteze te

su dana objasnjenja rezultata istrazivanja.

Posljednja, peta tematska jedinica predstavlja zakljucak, napisan kao osvrt na cjelokupni rad,
koji se temelji na rezultatima istrazivanja dobivenih anketnim upitnicima te analiziranjem

dostupne dokumentacije.



2. ZAPOSLJAVANJE, OBUKA I OBRAZOVANJE KADROVA

2.1. ZAPOSLJAVANJE KADROVA
Kada govorimo o zaposljavanju, ne govorimo samo o jednoj, ve¢ o vise poslovnih aktivnosti,
od kojih su najvaznije: planiranje potrebnog broja zaposlenih, regrutiranje, odnosno

pribavljanje, selekcija te na koncu sklapanje ugovora o radu.

2.1.1. Pojam i znacenje zaposljavanja
Za pocetak je potrebno utvrditi potrebu za pribavljanjem novih djelatnika te odrediti zahtjeve

radnog mjesta na kojem se pojavila potreba zaposljavanja
Koraci u procesu zaposljavanja:*

Odredivanje zahtjeva radnog mjesta

Pribavljanje

Intervjuiranje

Ocjenjivanje kandidata

o ~ w N e

Donosenje odluke i davanje ponude

Odrediti zahtjeve radnog mjesta znaci utvrditi Sto to radno mjesto zahtijeva od izvrsitelja,
odnosno koji su zadatci i poslovi koje izvrSitelj mora obavljati, odgovornosti koje mu to

mjesto namece te prava koja mu pripadaju prihva¢anjem te pozicije.

Pribavljanje je proces privlatenja za slobodna radna mjesta kandidata koji imaju
sposobnosti, vjestine i osobine potrebne za uspjesno obavljanje poslova i postizanje ciljeva.
Obuhvaca niz aktivnosti i postupaka koji odreduju karakteristike kandidata koji se javljaju i
na koje se poslije primjenjuju postupci selekcije. Pribavljanje ukljucuje trazenje, privlacenje i
osiguravanje ,,poola“ kandidata od kojih se, kroz proces selekcije, odabiru oni koji najbolje
odgovaraju zahtjevima slobodnih poslova i radnih mjesta. Prema tome, njegova je svrha

privuéi dovoljno kvalitetnih kandidata da bi se mogli izabrati najbolji.®

4 Luecke, R. (2004.): Kako zaposliti i zadrZati prave ljude, str. 53.
5 Bahtijarevi¢-Siber, F.: Managment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999. str. 289.



2.1.2. Planiranje i vaZnost ljudskih potencijala

Planiranje ljudskih resursa predstavlja proces kojim poduzeée osigurava pravi broj i vrstu
ljudi na pravom mjestu, u pravo vrijeme, sposobnih za uc¢inkovito i uspje$no obavljanje

zadataka koji omoguéuju ostvarenje ciljeva poduzeéa.®

Potrebno je procijeniti koliko i kakvih ljudi treba organizaciji te integrirati strateske ciljeve,
planove, misiju i viziju poduzeca u specificne planove i1 konkretne ciljeve ljudskih resursa
kako bi se postigli odgovarajuéi rezultati koji ¢e omoguciti trzisnu konkurentnost. Kljucno je
naglasiti da se potreba za ljudskim resursima planira u odnosu na buducnost, tj. buduce

potrebe poduzeca.

Svrha planiranja ljudskih potencijala je da se procijeni -trenutno stanje u organizaciji, gdje bi
ona u buducnosti trebala biti te koje metode i strategije treba primijeniti kako bi to ostvarili.

Pritom treba voditi rac¢una o buducoj ponudi i zahtjevima ljudskih potencijala.

Tablica broj 1.: Faktori koji utje¢u na planiranje ljudskih potencijala

VANJSKI FAKTORI UNUTARNJI FAKTORI |
ZVO0
Neizvjesnost okoline Strategija i ciljevi .
Trziste rada Vrsta posla i radnih kvalifikacija
Zakonska regulativa Vremenski horizont planiranja Bah
Sindikati Vrsta i kvalitetea informacije za predvidanje tijar
evié

- Siber, F.: Managment ljudskih potencijala, Zg, Golden Marketing (1999.); str. 189.

Kako je ljudski, odnosno intelektualni kapital najvrjednija vrsta kapitala, planiranje ljudskih
resursa postaje sredstvo kojim poduzeca ostvaruju konkurentsku prednost. Pri planiranju
menadzeri trebaju gledati, odnosno razmisljati unaprijed o budu¢im potrebama vezanim za
kvalitetu 1 broj ljudi, odnosno o znanjima, vjeStinama i sposobnostima koje ¢e poboljsati

poslovanje poduzec¢a te mu pomoci u daljnjem razvoju.

& Goi¢, S., Tadi¢ 1., Bakoti¢, D.: Nastavni materijali, Managment ljudskih resursa, Planiranje ljudskih resursa,
dostupno na https://moodle.efst.hr/moodle2017/course/view.php?id=14 (Pregledano 10.7.2018.)



Pri planiranju, poduzeca trebaju razmisljati o kratkom, ali i o dugoro¢nom planiranju. Naime,
ako se poduzeca usredotoce samo na kratkoro¢no planiranje ljudskih resursa, s vremenom c¢e
se posljedice toga manifestirati kroz viSak ili manjak zaposlenika. U tablici su navedene

posljedice istog, kako za poduzece, tako i za zaposlenike.

Tablica broj 2. : Posljedice neodgovarajuceg planiranja ljudskih resursa

MANJAK ZAPOSLENIKA

PODUZECE ZAPOSLENICI

Povecani troskovi prekovremenog rada | Iscrpljenost

Zastoji u proizvodnji Dugo radno vrijeme
Propustene poslovne prilike Pojacan pritisak
Problemi unutar industrije Oslabljene performanse

Smanjen moral
Preopterecenost

Povecana fluktuacija

VISAK ZAPOSLENIKA
PODUZECE ZAPOSLENICI
Preveliki troskovi placa ,Zakrzljalost®
NeiskoriStenost zaposlenika Nepotpuna iskoriStenost talenata
Smanjena produktivnost Ograni¢ene mogucnosti razvoja karijere
Gubitak konkurentnosti Nesigurnost radnog mjesta
Troskovi otpustanja i smanjivanja Smanjen moral

broja zaposlenih Gubitak motivacije

Oslabljene performanse

Izvor: Goi¢ S., Tadi¢ 1.,Bakoti¢ D.: Nastavni materijali MLJR; Prilagodeno od Stone, R.J. : Human resourse

managment, John Wiley and Sons, 2002., str. 46.

Planiranje ljudskih potencijala doprinosi racionalnijem koriStenju raspolozivih potencijala,
njihovom odrzavanju i razvoju, smanjenju troskova poslovanja te uskladivanju ponude i

9



potraznje za ljudskim potencijalima, $to zajedno vodi do ostvarivanja organizacijskih ciljeva.
Planiranjem ljudskih potencijala stvaraju se bitni preduvjeti za pravovremeno reagiranje na

promjene i proaktivno djelovanje.’

2.1.3. Metode za predvidanje potrebnog broja i strukture ljudskih potencijala

Razlikuju se dva pristupa za predvidanje potraznje za zaposlenicima i ponude zaposlenika, a
to su kvantitativni i kvalitativni pristup. Kvantitativni pristup ukljucuje primjenu
matematiCkih 1 statistiCkih metoda, odnosno temelji se na povezanosti faktora poslovanja, bilo

na sadasnjoj ili prosloj.

Drugi pristup temelji predvidanje potraznje i ponude zaposlenika na procjenama eksperata,
odnosno na procjenama struénih,obucenih, tj. osposobljenih osoba, koji raspolazu dovoljnim
znanjima, vjeStinama, sposobnostima 1 iskustvima u sli¢nim ili istim aktivnostima. Ovaj
pristup je manje reprezentativan u odnosu na kvantitativni iz razloga Sto ocjene eksperata

mogu biti subjektivne §to dovodi do toga da daju manje to¢ne procjene.

U nastavku su nabrojane i opisane kvantitativne metode za predvidanje potraznje za

zaposlenicima, jer se upravo normativna metoda koristila u empirijskom dijelu rada.

Kvantitativne metode za predvidanje potraZnje za zaposlenicima ukljucuju sljedece

metode:®

a) Normativna metoda
b) Analiza trenda

c) Ekonometrijsko modeliranje

" Dr. Zoran Milié: ,,MenadZment ljudskih resursa®, Drugo izdanje, Beograd, Visoka strukovna $kola za
poduzetni$tvo Beograd (2011.), str. 18.
8 Bahtijarevi¢- Siber, F.: Upravljanje ljudskim potencijalima, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 200.

10



a) Normativna metoda — utvrduje normative vremena, odnosno vrijeme potrebno za
izvrSenja odredene jedinice nekog proizvoda ili usluge. Potreban broj zaposlenika u poduzecu
dobiva se kao omjer potrebnog fonda radnog vremena i raspolozivog fonda radnog vremena.
Potreban fond radnog vremena u ovom slucaju predstavlja ukupan broj radnih sati svih
zaposlenika na godi$njoj bazi potreban za izradu planiranog opsega proizvodnje, dok se
raspolozivi fond radnog vremena iskazuje kroz ukupan broj radnih sati koje jedan radnik
odradi u godini dana kada mu se odbiju svi gubici, odnosno dani kada nije radio, $to ukljucuje

vrijeme tjednog odmora, godi$njeg odmora, bolovanja i ostalo.

b) Analiza trenda — jedna je od najceS¢e upotrebljavanih metoda za predvidanje
potraznje za zaposlenicima, jer trend prikazuje tendenciju razvoja, odnosno kretanja neke
varijable u odredenom razdoblju. S obzirom na to, analiza trenda omogucuje predvidanje
potraznje za zaposlenima u buducnosti na temelju kretanja varijabli iz proslosti, koje moraju

biti relevantni pokazatelji poslovanja te upucivati na razinu poslovne aktivnosti iz proslosti.

C) Ekonometrijsko modeliranje ukljucuje razvijanje slozenih kompjuterskih modela
kojima se na temelju vjerojatnosti i razliCitih pretpostavki simuliraju budu¢i dogadaji. Kod
ove metode procjene se temelje na statistickim vezama izmedu varijabli koje su ukljucene u
model. Sto se vise varijabli uklju¢i procjena ée biti toénija. Medutim, ovdje se javlja problem
Sto se ovakvi modeli oslanjaju na podatke iz proslosti, pa onda njihovi rezultati nisu precizni u

uvjetima rapidnih promjena.

2.1.4. Regrutiranje

Prije samog pocetka aktivnosti regrutiranja, potrebno je definirati politike ljudskih resursa i
strategije zapoSljavanja. Poslodavei koji zaposljavaju velik broj ljudi, koji su privlacni
potencijalnim kandidatima, koji su izloZeni nizu promjena u poslovnoj okolini ili su suoceni s

visokom stopom fluktuacije, zahtijevaju kontinuirani postupak regrutiranja.

S druge strane, odredena poduzeca regrutiraju iskljucivo onda kada se ukaze potreba za novim
radnim mjestom. Koju politiku regrutiranja ¢e poduzece odabrati, definirat ¢e i strategija

poduzeca, prvenstveno strategija ljudskih resursa.

11



Formuliranjem strategije pribavljanja, odnosno regrutiranja, poduzece odreduje: osobe kakvih
karakteristika i kompetencija poduzecée treba i Zeli, hoc¢e 1i zaposlenike traziti iz unutarnjih
(internih) ili vanjskih (eksternih) izvora regrutiranja, hoce li naglasak biti na razvojnim
potencijalima, s kolikim troskovima ¢e se poduzece susresti tijekom regrutiranja, odnosno
koliko je spremno ulagati u osiguranje potrebnih ljudi te koji instrumenti i kriteriji ¢e biti

koristeni pri selekciji kandidata.’

Dva su osnovna izvora regrutiranja zaposlenika; unutarnji i vanjski izvor regrutiranja.
Unutarnje izvore ¢ine potencijalni kandidati poslodavca koji rade na drugim poslovima ili
radnim mjestima ili pak organizacijskim jednicama, a imaju potrebne kvalifikacije.!® Drugu
skupinu, odnosno vanjske izvore regrutiranja, ¢ine potencijalni kandidati koji se nalaze izvan
organizacije poslodavca, tj. na trziStu rada, zaposleni su kod drugih poslodavaca ili su jo$

uvijek u procesu $kolovanja (u obrazovnim institucijama).!!

Odabir izvora regrutiranja ovisi o brojnim ¢imbenicima kao $to su: broj slobodnih radnih
mjesta, vrsta radnog mjesta, konkurencija na trziStu rada te zadovoljstvo postojecih

zaposlenika u poduzecu.

2.1.4.1. Interni izvori regrutiranja
Interno regrutiranje predstavlja unapredenje zaposlenih i smatra se pozitivhim jer se time
nagraduje dotada$nji dobar rad zaposlenika. Radne sposobnosti kandidata ve¢ su poznate pa

se smanjuje vjerojatnost greske u procjeni kompetentnosti za odgovarajuée radno mjesto.*2

® Goi¢ S., Tadi¢ 1., Bakoti¢ D. : Managment ljudskih resursa, Nastavni materijali, Regrutiranje, str. 1.; dostupno
na https://moodle.efst.hr/moodle2017/course/view.php?id=14 ( Pregledano 13.7.2018.)
10 Goi¢ S., Tadi¢ L., Bakoti¢ D. : Managment ljudskih resursa, Nastavni materijali, Regrutiranje, str. 2.; dostupno
na https://moodle.efst.hr/moodle2017/course/view.php?id=14 ( Pregledano 13.7.2018.)
11 Bahtijarevié - Siber, F. : Managment ljudskih potencijala; Golden Marketing, Zagreb 1999.; str. 294.
12 Dessler, G. : Human Resource Managment, 2000., str. 80.
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Prednosti unutarnjih izvora regrutiranja su:*

- bolje poznavanje prednosti i nedostataka kandidata

- kandidat bolje poznaje organizaciju, njene jake i slabe strane
- pozitivno djeluje na moral i motivaciju zaposlenih

- otvara prostor za promociju

- jaca percepciju o brizi organizacije o dobrim djelatnicima

- koristi dosadasnja ulaganja u ljudske resurse

- uglavnom je brze 1 jeftinije

Nedostatci unutarnjih izvora regrutiranja su:'*

- ljudi mogu biti promovirani do pozicije na kojoj ne mogu dobro obavljati posao, odnosno

nemaju dovoljnu razinu sposobnosti da bi ga u¢inkovito obavljali
- unutarnje borbe i sukobi za promociju mogu negativno djelovati na moral zaposlenika
- moZze voditi guSenju novih ideja i inovacija

- moze ucvrstiti ustaljeni nacin djelovanja te time usporavati, pa ¢ak i sprjecavati promjene

2.1.4.2. Eksterni izvori regrutiranja

Brojni su izvori i metode koje se mogu koristiti kod vanjskih izvora regrutiranja, a koji izvor
primijeniti ovisi dijelom 1 o ciljanom profilu kandidata. Uz ciljanu skupinu, troSkovi
regrutiranja, kvalifikacije kandidata koje se traze i radni ucinci koji se od kandidata o¢ekuju,

utjecat ée na odabir izvora regrutiranja.'®

13 Bahtijarevi¢ — Siber, F., Managment ljudskih potencijala; Golden Marketing, Zagreb 1999.; str. 294,
14 Bahtijarevi¢ - Siber, F.: Managment ljudskih potencijala; Golden Marketing, Zagreb 1999.; str. 294.
15 Stone, R. J.: Human Resource Managment, Mate d.o.0., Zagreb, 2004. str. 52.
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Prednosti vanjskih izvora regrutiranja:*®

- mnogo je veci ,,pool (bazen) talenata

- unose se nove ideje i uvidi u organizaciju

- omogucava promjene

- Smanjuju se unutarnje napetosti, sukobi i rivaliteti

- omogucuje promjenu unutarnjih odnosa, na¢ina razmisljanja zaposlenika i poslovanja

poduzeca

Nedostaci vanjskih izvora regrutiranja:!’

- privlacenje, kontaktiranje i1 evaluiranje potencijalnih zaposlenika mnogo je teze 1 skuplje
nego kod unutarnjih izvora regrutiranja

- duze je vrijeme potrebno za prilagodbu i orijentaciju

- moze izazvati nezadovoljstvo i moralne nedoumice medu zaposlenicima koji se smatraju
kvalificiranim za taj posao

- uvijek postoji rizik da se izbor ispostavi pogresnim

2.1.4.3. Metode regrutiranja
Koju metodu regrutiranja ¢e menadzer odabrati, ovisi o tome hoce li se koristiti unutarnjim ili

vanjskim izvorima regrutiranja.

Najcesée koristene metode internog regrutiranja su:8

e oglasavanje,
e preporuke menadzera i

e prijedlozi odjela ljudskih resursa.
Neke od metoda eksternog regrutiranja su'®:

e oglasavanje (tisak, strucni casopisi, radio i televizija, izravna posta)

e agencije za zaposljavanje

16 Bahtijarevi¢- Siber, F.: Managment ljudskih potencijala; Golden Marketing, Zagreb 1999.; str. 294.
17 Bahtijarevi¢- Siber, F.: Managment ljudskih potencijala; Golden Marketing, Zagreb 1999.; str. 294.
18 Buble, M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2000., str. 377.
19 Buble, M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2000., str. 377.
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e sindikati

e obrazovne institucije.

U praksi, najcesce se koriste oglasavanje putem dnevnog i tjednog tiska, specijaliziranih

stru¢nih Casopisa, radija i televizije, izravne poste i sl.

2.1.5. Selekcija kadrova
Postupak selekcije kadrova je izbor izmedu regrutiranih kandidata za upraznjene poslove koji

najbolje odgovara zahtjevima posla.?

Tipican postupak selekcije kadrova sastoji se od 10 etapa, prikazanih u tablici.

Tablica broj 3. : Etape u procesu selekcije

Preliminarni intervju

Kompletiranje dokumentacije o kandidatu

Testovi zaposlenja

Intervju u sluzbi ljudskih resursa

Ispitivanje podrijetla

Medicinski pregled

Preliminarna selekcija u sluzbi ljudskih resursa

Intervju s neposrednim rukovoditeljem

Provjera znanja, probni rad

Odluka o zaposlenju

Izvor: Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 382.

Poduzeée moze dobiti informacije o kandidatima iz razli¢itih izvora, kao npr.:%

e prijava za zaposlenje

e molba za zaposlenje

e preporuka za prijem na posao

e upitnik o op¢im podacima

e ispitivanje Skolskih kvalifikacija

e podaci iz radnih karakteristika

20 Buble, M., MenadZment; Ekonomski fakultet Split, Split, 2006., str. 381
21 Buble, M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006. str. 386.
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¢ banka biografskih informacija

e prikupljanje podataka od drugih pojedinaca i institucija
e ispitivanje laZi pomocu poligrafa

e medicinski pregledi

e pokusni rad

e testovi

e intevjui

Testovi predstavljaju najvazniji i najrazvijeniji instrument selekcije. Koriste se za ispitivanje

znanja 1 vjeStina kandidata.

Od svih, najvaznija je sadrzajna klasifikacija testova, prema kojoj razlikujemo cetiri velike

skupine testova, a to su:??

1. testovi znanja

2. testovi sposobnosti
3. testovi interesa
4

testovi licnosti
Testovi znanja koriste se za utvrdivanje steCenih navika, vjeStina i znanja kandidata.

Testovi sposobnosti sluze za dobivanje podataka o latentnim moguénostima covjeka prije
uvjezbavanja.

Testovi interesa ispituju koliko je profesionalni interes kandidata sukladan interesima onih
koji su uspjesni u obavljanju doti¢nog posla.

Testovi li¢nosti ispituju sloZenije osobine i oblike adaptacije ¢ovjeka.?

Jedna od neizostavnih metoda prilikom selekcijskog postupka je intervju. Intervju se definira
kao ciljno usmjeren razgovor kojim se ispituje je li kandidat sposoban za obavljanje posla za

koji se prijavio. U tu se svrhu nastoje dobiti adekvatne informacije o kandidatu, kao $to su

22 Buble, M.: MenadZment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 389.
23 Buble, M.: MenadZment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str 392.
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individualni potencijal, interes za posao, sposobnost djelovanja, ali isto tako dati kandidatu i

informacije o poslu i poduzeéu.?*

Razlikuje se vise vrsta intervjua:?®

a) po obliku:
e nestrukturirani — sadrzaj i struktura nisu unaprijed odredeni
e strukturirani — sadrzaj i struktura su unaprijed odredeni
e polustrukturirani — jedan dio sadrzaja i strukture intervjua je unaprijed

odreden, dok je drugi dio prepusten intervjueru

b) s obzirom na broj sudionika:
e individualni — neposredni razgovor izmedu intervjuera i ispitanika
e panel intervju — razgovor vise intervjuera s jednim ispitanikom
e grupni intervju — razgovor jednog ili vise intervjuera sa skupinom kandidata

istovremeno

24 Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 393.
25 Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 393.
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2.2. OBUKA | OBRAZOVANJE KADROVA

2.2.1. Obrazovanje
Provodenje obrazovanja u organizacijama kompleksna je aktivnost i zadatak koji se razvija i
obavlja unutar menadzmenta ljudskih potencijala i jedna je od njegovih najvaznijih

podfunkcija.?®

U teoriji i praksi obrazovanja i usavrS$avanja zaposlenih javljaju se razli¢iti termini koje je
Cesto teSko medusobno razlikovati, jer se nerijetko upotrebljavaju kao sinonimi iako imaju

razli¢ita struéna znacenja. To su pojmovi uéenja, treninga, obrazovanja i razvoja.?’

Ucenje je stjecanje vjestina 1 znanja koja rezultiraju u relativno trajnoj promjeni ponasanja. Za
ucenje je karakteristicno usvajanje znanja, vjestina, navika kroz obrazovanje i praksu, ali se o

nau¢enom moze zaklju¢ivati samo na temelju promjene ponasanja.?®

Ucenjem se pokusava shvatiti i usvojiti nove informacije s kojima se polaznici susrecu, kako

bi ih dalje koristili u svom djelovanju.

Obrazovanje (edukacija) oznacava Sirenje ukupnih spoznaja, znanja, vjeStina i sposobnosti
osobe koje ju osposobljavaju za samostalno odlucivanje i djelovanje u razli¢itim situacijama.

Ono osposobljava za razli¢ite poslove i stvara podlogu za daljnji razvoj.?

Sustav obrazovanja u Republici Hrvatskoj zapo€inje u predskolskim ustanovama, odnosno
vrti¢cima, nakon Cega slijedi osnovno obrazovanje koje zapocCinje upisom u prvi razred
osnovne Skole. Osnovna $kola traje osam godina, a izvodi redovite i posebne programe
kojima ucenici stjeCu znanja i sposobnosti za nastavak obrazovanja. Nakon zavrSetka
osnovnog, slijedi srednje obrazovanje koje moze trajati tri ili Cetiri godine, ovisno o odabiru
srednje Skole. Srednje obrazovanje ucenika zavrSava polaganjem drZzavne mature. UspjeSnim
polaganjem drzavne mature ucenici imaju moguénost nastavka Skolovanja na visokoskolskoj

razini upisom fakulteta.*°

2 Bahtijarevi¢- Siber, F., Managmet ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 721
27 Bahtijarevi¢- Siber, F., Managmet ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999, str. 721.
28 Bahtijarevi¢- Siber, F., Managment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999, str. 721.
29 Bahtijarevi¢- Siber, F., Managment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999, str.721.
30 https://mzo.hr/sites/default/files/links/hrvatski_obrazovni_sustav.pdf
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2.2.2. VaZnost i ciljevi obrazovanja

S obzirom na sve vecu vaznost koja se pridaje ljudskim potencijalima, ulaganje u njihovo
obrazovanje temelj je kvalitete ljudskog kadra. Ulaganje u obrazovanje zaposlenika poduzece
treba shvatiti kao dugoro¢nu investiciju u poduzece jer obrazovaniji zaposlenik generira bolje

rezultate za poduzece 1 pridonosi ostvarivanju boljih poslovnih rezultata.

Razlozi ulaganja u obrazovanje:®!

e promjene u tehnologiji uzrokuju veliko zastarijevanje znanja i stalno zahtijevaju nova
Znanja i permanentno ucenje

e povecanje u kompleksnosti, turbulentnosti i neizvjesnosti poslovne okoline koja opet trazi
veca i drugacija znanja te stavlja ljude i njihov razvoj u prvi plan, ne samo razvoja nego i
opstanka organizacije

e moderno poslovanje trazi nove vjestine koje u tradicionalnom nacinu poslovanja nisu bile
tako vazne: interpersonalne i komunikacijske vjestine, vjestine upravljanja konfliktima,
vremenom te nove oblike djelotvornosti i izvrsnosti. Ukratko, zahtjevi suvremenog rada i
poslovanja postaju sve veci.

e Jirenje jaza izmedu sve vecih zahtjeva posla i aktualnih znanja na trZistu rada —
suvremeno poslovanje sve vise zahtijeva neka znanja i vjeStine koje se ne obraduju
dovoljno ili adekvatno u formalnom procesu obrazovanja

e Sustav obrazovanja, poslovni Zivot i zahtjevi rada imaju razlicitu dinamiku, pri ¢emu je

dinami¢nost poslovanja mnogo veca, a promjene mnogo brze, sad sve svakodnevne.

Danasnja poduzecéa nalaze se u dinamickom svijetu gdje dolazi do rapidnih promjena, najvise
u tehnologiji, a potom u poslovnoj okolini, moderniziranom poslovanju te zahtjevima na
trziStima rada. Kako bi se poduzeca snasla medu svim tim promjenama te opstala, tj. ostala

konkurentna nuzno je ulagati u obrazovanje svojih djelatnika.

Ciljevi su polaziste za koncipiranje obrazovnih programa, ali i temelj za utvrdivanje kriterija

procjene njihove uspjesnosti. Razlikujemo opée i specifi¢ne ciljeve obrazovanja.®?

s Bahtijarevic’-vgiber, F., Managmet ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 719.
32 Bahtijarevi¢-Siber, F. : Managment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str.737.
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a) Opéi ciljevi obrazovanja — obrazovanje je najceS¢e usmjereno. Opci ciljevi

obrazovanja su:*

e Podizanje konkurentske sposobnosti organizacije

Stalno obrazovanje i podizanje ukupne obrazovne razine svih zaposlenih postaje

najdjelotvorniji nacin podizanja opce organizacijske uspjesnosti i konkurentne sposobnosti
e Poboljsanje radne uspjesnosti

Iako ne moze rijesiti sve probleme ucinka i radne uspjesnosti, ono je obi¢no vrlo uéinkovito u

rjeSavanju onih koji nastaju iz nedostatka ili nedovoljne razine potrebnih znanja i vjestina.

Smanjena radna uspjeSnost i nemogucnost postizanja postavljenih standarda cesto prate

prelazak na nove poslove ili promociju ako im ne prethodi potrebno obrazovanje.
e Aktualiziranje znanja i vjestina zaposlenih

Tehnoloski napredak, promjene u okolini i poslovanju traze stalno uskladivanje i
aktualiziranje te unapredivanje znanja i vjeStina zaposlenih. Kontinuirano osuvremenjivanje
znanja zaposlenih postaje nuznost u ostvarivanju konkurentskih sposobnosti suvremenih

poduzeca.
e [zbjegavanje menadzerskog zastarijevanja

Menadzersko se ,zastarijevanje” moze odrediti kao propust da se drzi korak s novim
metodama i procesima. Brze promjene u okolini uzrokuju stalne promjene u menadzerskom

poslu, potrebnim znanjima i vjeStinama.
e  RjeSavanje organizacijskih problema

Trening je vazan nacin rjeSavanja mnogih organizacijskih problema — od nedostatnosti u
pojedinim funkcijskim podru¢jima 1ili segmentima poslovnog procesa (primjerice,
proizvodnji, marketingu, informacijskom sustavu i sl.) do problema kvalitete, konflikata,

apsentizma, nezgoda na radu i drugih.

e Usmjeravanje novih zaposlenika

33 Bahtijarevi¢-Siber, F.: Managment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 737.-738.
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Dolazak u novu organizaciju ili novi posao obvezno zahtijeva odredeni organizirani proces
uvodenja 1 usmjeravanja. Djelotvorni programi socijalizacije i upoznavanja s organizacijom i
poslom, pruzanje neophodnih informacija i znanja, mogu skratiti proces prilagodbe i otkloniti
nepotrebne frustracije i nezadovoljstvo, ali i ubrzati proces postizanja potpune uspjesnosti u

obavljanju dodijeljenih zadataka.

Ovi op¢i ciljevi detaljnije objaSnjavaju ve¢ spomenutu nuznost ulaganja u obrazovanje.

b) Specifi¢ni (posebni) ciljevi obrazovanja*

Navode eksplicitno za §to su osobe s odredenim stupnjem obrazovanja sposobni raditi.

Govore nam $to osobe koje ga zavrSe trebaju znati 1 biti sposobne raditi ili kako se ponasati.
Specifi¢ni ciljevi obrazovanja moraju zadovoljavati opée kriterije SMART ciljeva, tj.:%

- Odredenost (Specific)

- Mijerljivost (Mesurable)
- lzvedivost (Attainable)
- Realisti¢nost (Realistic)

- Vremenska odredenost (Timed)

Obrazovni su ciljevi obi¢no usmjereni na onaj segment ponaSanja ili podru¢ja radne

uspjesnosti koje treba promijeniti ili unaprijediti.

Imaju nekoliko vaznih funkcija:®

e PomaZu razviti program potreban za njihovo ostvarenje
e  Omogucuju izabrati najbolje metode
e Pojasnjavaju ono §to se ocekuje od sudionika obrazovanja

e Pruzaju kriterije za prosudbu uspjesnosti obrazovnog programa

3 Bahtijarevi¢-Siber, F.: Managment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 739.
% https://www.ppslovni-savjetnik.com/sites/default/fiIes/poslovni_savjetnik_137_low_16.pdf
36 Bahtijarevi¢- Siber, F.: Managment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 724.
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2.2.3. Utvrdivanje obrazovnih potreba

Utvrdivanje obrazovnih potreba polazi od razmisljanja o tome koja znanja 1 vjeStine su

potrebne te koje ljude i u kojoj mjeri treba obrazovati.

Postavljaju se tri temeljna pitanja:3’

1.

Koja znanja, vjestine 1 sposobnosti trebaju imati zaposleni za uspjes$no obavljanje poslova
I postizanje organizacijskih ciljeva?
Koji zaposlenici nemaju uopce ili imaju nedovoljna znanja i vjestine?

Hoce li obrazovanje rijesiti te manjkavosti i dati potrebna znanja?

Da bi dosli do odgovora, potrebno je izvrSiti analizu na tri razine: analizu organizacije,

analizu posla te analizu izvrSitelja posla, tj. analizu pojedinca.

Razlikujemo 4 tipa obrazovnih potreba u suvremenim poduzec¢ima:

1.

38

Temeljna znanja i vjeStine — suvremeni poslovi zahtijevaju sve vecu razinu nekih vjestina

koje Cesto nedostaju novim zaposlenicima, a ponekad i onima s duzim radnim stazom
(npr. matematika, Citanje, slusanje, ali i pravopis, pisanje). Mnogi menadzeri, primjerice,
osjecaju potrebu za tehnikama brzeg Citanja, brojne su kompanije uocile tu potrebu pa
stoga razvijaju 1 primjenjuju programe podizanja op¢ih znanja efikasnog citanja i sl. za

svoje zaposlene.

Tehnicke, odnosno stru¢ne vjeStine— ukljuuju potrebna znanja, tehnike, metode,
postupke i sl. koje zahtijeva uspjesno obavljanje specifi¢nih poslova. Vezane su uz posao
1 ¢ine odredenu profesiju 1 struku. Tu spadaju i potrebe njihova usavrSavanja i stalnog
aktualiziranja i razvoja. Obucavanje, primjerice, za rad s osobnim ra¢unalom takoder

spada u tu skupinu vjestina.

Interpersonalne vjestine — ukljucuju komuniciranje, meduljudske odnose tj. vodenje,

radne odnose i slicna znanja i vjeStine potrebne za uspjesno djelovanje u gotovo svim

podrucjima, a posebice u menadzerskom poslu.

57 Bahtijarevié -Vgiber, F.: Managment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 728.
% Bahtijarevi¢-Siber, F.: Managment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 742.
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4. Konceptualne ili strategijske vjeStine — to su $ire integrativne vjestine kao $to su vjestina

strategijskog i operativnhog planiranja oblikovanja organizacije, utvrdivanja politike,
odluc¢ivanja 1 adaptiranja kompleksnoj 1 promjenjivoj okolini. One su najces¢e dio
obrazovnih potreba menadZera srednje i vrhovne razine iako se sve viSe zahtijevaju na

svim organizacijskim razinama i kod svih zaposlenih.

2.2.4. Obuka
Prije zapoCinjanja s obukom 1 razvojem kadrova, prvenstveno kada je rije¢ o

novozaposlenima u poduzecu, potrebno je provesti pravilnu orijentaciju, tj. uvodenje u posao.

Orijjentacija je proces u kojem se zaposleniku pruzaju osnovne informacije, saznanja o
potrebnim vjeStinama 1 poslovnim zadacima, organizacijskoj politici i njenim ciljevima, kao i

upoznavanje s nadredenima i suradnicima.®

Pod obukom kadrova (trening) podrazumijeva se treniranje, odnosno priprema, obucavanje
zaposlenih za razvijanje specifi¢nih vjesStina karakteristicnih za odredena zanimanja tj.
poslove. Obuka je ve¢im dijelom orijentirana na posao, odnosno na svladavanje poslovnih
vjestina 1 sposobnosti, a manje na samu osobu, premda je izuzetno vazno za oboje, kako za

pojedinca, tako i za posao.*°

Trening sluzi za vjezbanje prakticiranja neke aktivnosti s ciljem ostvarivanja boljih,
uspjesnijih rezultata. Obukom se nastoje unaprijediti radne navike kod zaposlenika, a samim
tim ostvariti bolje rezultate i bolju radnu uéinkovitost, Sto je od interesa i zaposlenom i
poduzecu. Moze djelovati motivirajuce, jer zaposleni prepoznaje neciju Zelju da ga nauci i da

mu pomogne u odredenim podrucjima $to djeluje pozitivno na njega te se javlja zadovoljstvo.

Vecéina se autora slaze u tome da su Getiri temeljne faze procesa obuke, i to:*

1. Identifikacija potreba za obukom — potreba za obukom javlja se u situacijama kada se

utvrdi nesklad izmedu onog Sto zaposlenik zna i onoga §to posao od njega zahtjeva.

3 Goi¢ S., Tadi¢ 1., Bakoti¢ D.: Nastavni materijali, Managment ljudskih resursa, Obuka i razvoj kadrova, str.1;
dostupno na https://moodle.efst.hr/moodle2017/course/view.php?id=14 ( Pregledano 1.8.2018.)
40 Buble M.: Osnove menadzmenta, Sinergija nakladni§tvo, Zagreb, 2006. str. 403.
41 Buble M.: op. Cit., str. 405.
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2. Planiranje potrebne obuke — na temelju prethodno izvrSenih analiza vezanih za prije
spomenuti nesklad, odreduje se koja to znanja i1 vjesStine nedostaju zaposleniku te se na
temelju toga postavljaju ciljevi i razraduju planovi, programi i sadrzaji kojima ¢e se
doti¢ni obuciti te ste¢i potrebne kvalifikacije.

3. Izvodenje obuke — predstavlja sam proces provodenja obuke na unaprijed odreden
nacin.

4. Evaluacija izvrsene obuke — predstavlja ocjenjivanje izvrSene obuke, odnosno
vrednovanje koliko je (ne)uspjesno provedena, tj. U kojem su stupnju ciljevi obuke

realizirani i usvojeni od strane zaposlenika.

Za uspjesnu provedu procesa obuke kadrova, neophodno je da postoje odredene premise

vezane uz politiku i praksu obucavanja, razvoja i razvijanja ljudskih resursa u poduzecu.

POLITIKA OBUKE | RAZVOJA KADROVA

ORGANIZACIJA ZA& IZVODENJE OBUKE

I IDENTIFIKACIJA POTREBE ZA OBUKOM

EVALUACIJA IZVRSENE OBUKE PLANIRANJE POTREBA OBUKE

IZVODENJE OBUKE

Slika broj 1. : Osnovne faze procesa obuke

Izvor: Bahtijarevié¢-Siber, F.: Managment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str.405.
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Usporedujuci pojmove obrazovanja i obuke, moze se zakljuciti da je obrazovanje ili edukacija
viSe vazna za drustvo u cjelini, jer se radna snaga oprema obrazovanjem, odnosno postaje
intelektualni kapital koji predstavlja najvredniji kapital te kao takav sluzi za rjeSavanje

problema i postaje sredstvo za postizanje konkurentnosti.*?

2.2.5. Metode obuke menadZera i nemenadzera

Metoda obuke kadrova kljucan je element procesa obuke, pa je stoga i razumljiva paznja koja
se poklanja metodama obuke. Koja ¢e se od 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: (1) menadzerski poslovi i (2)
nemenadzerski poslovi. Prvi su kompleksniji, drugi brojniji, ali su i jedni i drugi znacajni za

poduzeée, pa odatle i potreba obuke menadZera i nemenadzera.*?

1. METODE OBUKE MENADZERA

Postoji razlika izmedu metoda koje se koriste za obuku menadzera od onih koje se koriste za
obuku nemenadzera, premda postoje neke koje su primjenjive u oba slu¢aja, kao $to su npr.
metoda rasprave, metoda obuke u razredu i druge.

Metode obuke menadzera su ipak specifiéne te ih mozemo svrstati u dvije grupe, a to su:*

1. Metode obuke iskustvom na poslu i

2. Metode obuke iskustvom izvan poduzeca.

(1)  Obuka stjecanjem iskustva na poslu
Obuka stjecanjem iskustva na poslu temelji se na aktualnoj praksi i iskustvu u kojoj pojedinac
ima moguc¢nost djelovanja pod pritiskom stvarnosti uceéi na greskama. U tu se svrhu koriste

razli¢ite metode:*®

42 Buble, M.: op.cit., str. 404.
43 Buble, M. : Osnove menadZmenta, Sinergija nakladniStvo, Zagreb, 2006., str. 411.

4 Goi¢, S., Tadi¢ L., Bakoti¢ D., Managment ljudskih resursa; Nastavni materijali; Obuka i razvoj kadrova, str. 8;
dostupno na na https://moodle.efst.hr/moodle2017/course/view.php?id=14 (Pregledano 2.8.2018.)
4 Sherman, Bohlander i Chruden prema Buble; Buble, M.: Osnove menadZmenta, str. 411.
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Poucavanje predstavlja takvu metodu gdje se nadredenoj i podredenoj osobi dodjeljuju
instruktori. Instruktor nadredenog poucava nizu sugestija, instrukcija i komentara koje
treba uspostaviti s podredenim, dok njega njegov instruktor uci kompleksnijim zadacima,
koji su napredniji u odnosu na njegove tekuce zadatke te ga na taj nacin priprema za
preuzimanje slozenijih menadzerskih poslova.

Dodjeljivanje zamjenika podrazumijeva, dodjeljivanje menadzerskoj poziciji, jednog ili
viSe njih, kojemu se rasporeduju njegovi poslovi, a svrha je stjecanje vise iskustva i
menadzerskog znanja. U slucaju da se menadzer promovira ili ide u mirovinu potrebna je
njegova suglasnost za dodjelu zamjenika.

Rotacija posla predstavlja jednu od metoda obuke stjecanjem iskustva na poslu kod koje
zaposlenici mijenjaju razlic¢ita radna mjesta i na taj nacin stjeCu potrebno menadzersko
znanje. Ova metoda je korisna jer razbija monotoniju svakodnevnog obavljanja istih
zadataka te im pruza moguénost prikupljanja vece koli¢ine znanja i vjestina u obavljanju
razli¢itih aktivnosti u razli¢itim odjelima.

Lateralni transfer (promocija) -predstavlja kretanje na istoj organizacijskoj razini, ali iz
jednog odjela u drugi. Na taj nacin poduzece moze utjecati na motivaciju zaposlenika
dodjeljujuc¢i im nove zadatke, izazove i odgovornosti te se na taj nacin potie razvoj
zaposlenika 1 jatanje njihovih konkurentskih sposobnosti.

Dodjeljivanje projekata i odbora —predstavlja postupak obuke gdje se kandidati dovode u
poziciju da postanu lideri. Dodjeljuju im se odredeni projekti u vodenju pruzajuéi im time
priliku da pokazu svoje sposobnosti planiranja, organiziranja, upravljanja ljudskim
potencijalima, vodenja i kontrole rada na projektu. Na taj nacin kandidati stjeu lidersko
iskustvo u, §to im moZe pomo¢i da u buduéem poslovanju preuzmu odgovarajucu
poziciju u poduzecu.

Prisustvovanje sjednicama Staba —predstavlja na¢in obuke menadzera gdje se kandidati
susrecu sa miSljenjima i idejama drugih menadZzera, Sto uvelike moze doprinijeti njihovoj
kreativnosti u rjeSavanju poslovnih situacija 1 problema. Kandidati sudjeluju u

raspravama i odlucuju o problemima koji su van njihova dosadasnjeg iskustva.
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(2)  Obuka stjecanjem iskustva van posla
Koristi se kao metoda dodatnog stjecanja iskustva menadzera uz obuku na poslu kao osnovnu
metodu, a mo¢i ¢e se provoditi na individualnoj ili grupnoj osnovi, specijalnim programima

ili seminarima.

Razlikujemo sljedeée metode:*®

1. Metoda studije slucaja predstavlja nacin obuke u kojem se koriste slucajevi, odnosno
primjeri iz poslovne prakse s kojim su poduze¢a imala doticaja. Simulira se stvarna
situacija na temelju klasicnog poslovnog dogadaja, definiraju se problemi, predlazu se
odluke koje najbolje odgovaraju konkretnom slucaju te se koriste podaci prikupljeni iz
raznih izvora za rjeSavanje definiranih problema.

2. Metoda ,,obuke u kosari* sli¢na je prethodnoj metodi, jer takoder upotrebljava metodu
simulacije. Za razliku od metode studije slucaja, polaznici ove metode dobivaju
dokumente sa iznesenim problemima te nakon §to procitaju, prouce i razmisle, trebaju
donijeti prijedlog rjeSenja kojim ¢e se problemi rijeSiti, te nacin na koji ¢e se rjeSenje
provesti, a sve to u odredenom vremenskom razdoblju, §to kod nekih polaznika moze
stvoriti pritisak i izazvati stres. MenadZere se na ovaj nacin testira kako funkcioniraju pod
pritiskom, kako odreduju prioritete te koliko su kvalitetne odluke koje donose u
limitiranom vremenu.

3. Grupna diskusija bez voditelja —zahtijeva od polaznika ove metode zajednicki rad na
rjeSavanju odredenog problema, pri ¢emu su prepusteni sami sebi jer nemaju voditelja.
Ova metoda je korisna za testiranje i razvijanje inicijative, jaCanje sposobnosti vodenja
grupe kao 1 bolje snalazenje u timskom radu.

4. Metoda menadzerskin igara —poti¢e polaznike na igranje igre, 0dnosno igraju se
menadzera na uzorku nekog imaginarnog poduzeéa. To podrazumijeva rjeSavanje
razli¢itih problema iz razli¢itih podrucja, postavljanje ciljeva, osmisljavanje metoda i
tehnika za njihovo rjeSavanje, organiziranje i1 donoSenje odluka vezanih za konkretni
problem, pri ¢emu se mogu koristiti i racunala.

5. Metoda igranja uloga —predstavlja metodu obuke koja polaznicima na jedan veoma
interesantan nacin omoguc¢ava obucavanje stjecanjem iskustva van posla na nacin da su

sudionicima dodjeljene odredene uloge u odredenim situacijama. Od njih se zahtijeva da

46 Sherman, Bohlander i Chruden prema Buble; Buble, M.: Osnove menadZmenta, str. 411.
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odaberu tj. osmisle situaciju, odaberu tim ljudi, dodjele im uloge, sastave tekst te
»odigraju uloge* kako najbolje znaju. RjeSavanjem osmisljenih problema tj. situacija
polaznici treniraju kako se ponaSati i kako djelovati te stjecCu iskustvo za rjeSavanje
situacije na koje mogu naici u stvarnom zivotu, odnosno poslu.

6. Metoda laboratorijske obuke —ima za primarni cilj razviti ve¢u senzitivnost kod svakog
polaznika. Povecava sposobnost razumijevanja sebe i ostalih, a to se postize grupnim

diskusijama na kojima iznose svoje osje¢aje, iskustva, emocije i percepcije.*’

1. METODE OBUKE NEMENADZERA
U osnovi se dijele na metode obuke na poslu i metode obuke izvan posla.

Obuka na poslu se koristi najcesée za obuku nemenadzera, a svodi se na to da neposredni

rukovoditelj postaje instruktor, §to je moguce prilikom izvodenja jednostavnijih zadataka.
Ako se, pak radi o kompleksnijim zadacima, odnosno aktivnostima, potrebno je angazirati
specijalizirane instruktore. To je obi¢no slucaj s laboratorijskim vjezbama, gdje se obuka ne

moze obaviti na jednom mjestu.

Obuka izvan posla omoguéuje primjenu brojnih metoda, od kojih su najpoznatije:*®

1. Metoda rasprave -zahtijeva od polaznika ove vrste metode obuke izvan posla da
posjeduju odredena znanja kako bi mogli diskutirati o odredenoj temi. Moderator mora
voditi raspravu, predmet odnosno tema rasprave mora biti aktualna te bi sudionici trebali
imati odredeno znanje i iskustvo kako bi mogli raspravljati.

Drugi naziv ove metode jest metoda konferencije.

2. Metoda obuke u razredu -provodi se u posebnim prostorijama koje bi kao i ucionice u
Skolama, trebale biti opremljene svim potrebnim nastavnim sredstvima. Prigodna je za
situacije kada se informacije polaznicima mogu prenijeti putem predavanja,
demonstratura, filmova, videa te razli¢itih audiovizualnih sadrzaja.

Osim obuke u ucionicama, kao poseban oblik ove metode se javlja obuka u radionicama,

koja sluzi za stjecanje vjestina, potrebnih za prakti¢an rad.

47 Goi¢ S., Tadi¢ 1., Bakoti¢ D.: Nastavni materijali, Managment ljudskih resursa, Obuka i razvoj kadrova, str.9.;
dostupno na https://moodle.efst.hr/moodle2017/course/view.php?id=14 ( Pregledano 3.8.2018.)
4 Buble M.: Osnove menadZmenta, str.411.
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Metoda programirane nastave je takva metoda obuke koja se koristi knjigom ili
priru¢nikom kako bi se prezentirali programirani predmetni sadrzaji.

To zahtijeva unaprijed definirane ciljeve obuke, volju polaznika za u¢enjem na ovaj nain
te da se predmetna materija ne mijenja izvjesno razdoblje. Uredaji koji se koriste u
nastavi obi¢no osiguravaju kombinirano teorijsko i1 prakti¢no ucenje simuliraju¢i funkcije
nastavnika odredenim signalima.*®

Obuka uz pomo¢ kompjutera —omogucuje polaznicima da se mogu obucavati na nacin da
rjeSavaju odredene testove kako bi se utvrdila razina znanja koju posjeduju ili se moze
provoditi individualizirana obuka uz pomo¢ kompjutera na nacin da se kompjuter,
odnosno sustav koristi kao pou¢ni materijal.

Metoda simulacije -se sluzi simulatorima za uvjezbavanje polaznika. Najc¢esce se koristi
u slucajevima kada je rizi¢no, skupo ili neprakti¢no koristiti sredstva koja se inace koriste

za rukovanje pri obucavanju. Najuze je povezana uz radna mjesta pilota, vozaca

lokomotivai sl.

49 Buble, M., op. cit., str. 202.
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3. POSLOVANJE PODUZECA METAL SINT D.D.

3.1. OPCENITO O PODUZECU

Poduzece ,,Metal Sint d.d.“ je dioni¢ko drustvo koje se bavi proizvodnjom sinter proizvoda i
kompozitnih materijala. Upisano je u sudski registar Trgovackog suda u Zadru, dok stalnu
sluzbu vri u Sibeniku pod mati¢nim brojem subjekta upisa (MBS) 080101608, OIB:
82366234994. Poduzece je osnovano 1992. godine. Sjediste drustva je u malom mjestu Oklaj,

u opéini Promini, nedaleko od grada Drnisa, a u zaledu Sibenika na adresi Put Sintala 4.
Poduzece je registrirano za obavljanje iduc¢ih djelatnosti:

- 28.5. Obrada metala (op¢i mehanicki radovi)

- 28.62 Proizvodnja alata

- 51 Trgovina na veliko i posredovanje u trgovini, osim trgovine motornim vozilima i
motociklima + metalurgija praha i regeneracija alata

- Projektiranje, gradenje, nadzor nad gradenjem
Ukljucuje:

- Kupnju i prodaju robe na veliko i malo

- Obavljanje trgovackog posredovanja na domaéem i inozemnom trzistu
- Metalurgiju praha

- Regeneraciju alata

3.2. ORGANIZACIISKA STRUKTURA

Poduzece broji 51 zaposlenika Sto ga svrstava medu male poduzetnike.
Temeljne organe drustva ¢ine Uprava i Nadzorni odbor.
Clanovi Uprave su: Krste Radas, Josip Validzi¢ i Marija Jerkic.

Predsjednik Nadzornog odbora jest Krste Radas, dok je Stipe KneZevi¢, dipl.oec. izvr$ni
direktor.
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Slika br. 2. : Organizacijska shema poduzeca ,,Metal Sint d.d.*

Izvor: Sluzbeni dokumenti poduzeca

ratunovodstvo i
financijski poslowi
(1) - pravni i
kadrovski poslovi
()

Slika broj 2 hijerarhijski prikazuje organizacijsku strukturu poduzeca zajedno sa brojem

zaposlenika u svakom pojedinom odjelu.

Uprava se nalazi na vrhu hijerarhijske ljestvice, kao organ sa najvi§im pravima i

odgovornostima, a sac¢injavaju je sveukupno tri osobe, prethodno imenovane.

Postoje 3 glavna odjela u poduzecu, a to su:

e odjel proizvodnje — odjel sa najraznovrsnijim radnim mjestima te sukladno tome

najveéim brojem zaposlenika

e odjel tehnologije i razvoja — klju¢na osoba je rukovoditelj odjela

e odjel zajednic¢kih poslova Cine prodaja i marketing, ra¢unovodstvo te dio zaduzen za

kadrovske i pravne poslove
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3.3. FINANCIJSKO POSLOVANJE, POSLOVNI RIZICI | BONITET

Temeljni kapital Drustva upisan u Trgovackom sudu iznosio je 10.773.120 kuna te je bio

podijeljen na 134.664 dionice na ime, od ¢ega:

- 55000 povlastenih dionica na ime s pravom glasa (HBOR)

- 79664 redovnih dionica na ime s pravom glasa.

Nominalna vrijednost svake pojedine dionice iznosi 80 kuna.

Tablica br. 4: Najveéi dionicari poduzeca ,,Metal Sint d.d.

Dionicar Broj i rod dionica Udio u tem.kap.
%
HBOR Zagreb 55.000 - povlastene 40,84239
fizicka osoba 17.424 - redovne 12,93887
fizicka osoba 8.131 - redovne 6,03799
fizicka osoba 8.130 - redovne 6,03724

Izvor: sluzbeni dokumenti poduze¢a Metal Sint d.d.
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Neogranicenost vremena poslovanja

Drustvo je u 2016. godini ostvarilo dobitak u iznosu od 13.137 kn, dok je u 2015. ostvarilo
gubitak u iznosu od 512.468 kn; 2014. godine 577.470 kn; 2013. godine 610.376 kuna, a
ukupni akumulirani gubici do 2013. godine iznosili su 6.137.167 kn te su pokriveni, sukladno
Odluci Izvanredne glavne skupsStine drustva od 19. kolovoza 2013. godine -

pojednostavljenim smanjenjem temeljnog kapitala DruStva.

Na dan 31.12.2016. godine kratkoro¢ne obveze Drustva premasuju kratkotrajnu imovinu za
125.146 kuna (K.O. iznose 2.454.447 kn, a K.1. 2.329.301 kn), $to pokazuje nelikvidnost, jer

Drustvo nije bilo u stanju podmirivati svoje kratkoro¢ne obveze vlastitom imovinom.

Ovaj odnos kratkorocne imovine 1 kratkoro¢nih obveza naziva se koeficijent tekuce
likvidnosti te bi trebao iznositi 2 ili viSe, a to znac¢i da poduzec¢e ima dvostruko vise gotovine,

potrazivanja i zaliha nego $to su kratkoro&ne obveze koje dolaze na naplatu.>

Mjere likvidnosti su dru$tvu iznimno bitne kako bi u svakom trenutku moglo udovoljiti,
odnosno podmiriti kratkorocne obveze. Koeficijent tekuce likvidnosti ustvari pokazuje u kojoj
mjeri tekuca aktiva pokriva obveze iz tekuce pasive, odnosno u kojoj mjeri radno raspolozivi

kapital garantira da ¢e sve tekuce obveze biti podmirene.

— Poslovni prinodi
T 00 00
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[ ]

0D 0D
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Slika br. 3.: Poslovni prihodi poduzeca u razdoblju od 2012. do 2016. godine

Izvor: https://www.fininfo.hr/Poduzece/Pregled/metal-sint-oklaj/Detaljno/65854

S0 http://profitiraj.hr/financijski-pokazatelji-pokazatelji-likvidnosti/
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Na slici br. 3. su prikazani poslovni prihodi poduze¢a Metal Sint d.d. Vidljive su oscilacije
poslovnih prihoda, koji su sa razine od 8.100.000 kn u 2012. godini pali na 7.500.000 kn u
2013. g., kako bi u 2014. dosegli tadasnji vrhunac od 8.500.000 kn. 2015. godine se opet
snizavaju na 8.000.000 te u 2016. dosezu vrijednost od 8.600.000 kn, koja je ujedno najvisa

vrijednost u prikazanom vremenskom razdoblju.

— Rast/pad poslovnih prinoda
a0, 00%

40,0106

210,00

_.--"""'P‘"""v-.__.--""

=210, 0%
2012 2013, 2014, 2015 20148.

Slika br. 4.: Rast / pad poslovnih prihoda u razdoblju od 2012. do 2016. godine

Izvor : https://www.fininfo.hr/Poduzece/Pregled/metal-sint-oklaj/Detaljno/65854

Poslovni rizici

Drustvo je izlozeno brojnim financijskim rizicima: valutnom riziku, trziSnom riziku,

kreditnom riziku, riziku likvidnosti, kamatnom riziku nov¢anog toka i sl.

Valutni rizik

Vecéina imovine DruStva denominirana je u kunama. Dugoroc¢na kreditna obveza DruStva

denominirana je u stranoj valuti — EUR. Sukladno tomu, izlozeno je riziku promjene tecaja.

Trzisni rizik
Drustvo posluje na hrvatskom trzistu. S obzirom da se bavi proizvodnom djelatnosc¢u gdje su

konkurencija i kriza dovele do znacajnog smanjenja potraznje kupaca, a Uprava je podlozna
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pritisku pribavljanja dodatnih narudzbi i sredstava potrebnih za odrzavanje konkurentnosti i
poboljsanje financijskog polozaja Drustva, ono je postalo ovisno o svojim najznacajnijim

kupcima, koji diktiraju uvjete nabave, proizvodnje i prodaje.

Kreditni rizik

Drustvo je izlozeno kreditnom riziku koji predstavlja rizik da duznik nece biti u stanju
ispunjavati obveze o dospijecu. Drustvo upravlja razinom rizika utvrdujuci limite izloZzenosti
kreditnom riziku prema jednom ili grupi duZnika.

Financijska imovina koja moZze potencijalno izloziti DruStvo kreditnom riziku sastoji se
uglavnom od gotovine 1 potrazivanja od kupaca.

Drustvo se $titi od ovog rizika na nacin koji utvrduje njihova prodajna politika, a to je da se
prodaja obavlja kupcima koji imaju odgovarajucu kreditnu povijest, premda ni to nije uvijek

garancija.

3.5. Projektni aspekt poslovanja
Poduzeée je ukljuceno u vise razlicitih projekata, od kojih je jedan upravo realiziran i

transparentan. Radi se o investicijama u liniju za pripremu proizvoda za plastificiranje.

ObrazlozZenje projekta:

Linija je nabavljena, montirana i u tijeku je probni rad.

Razlozi investiranja:

Dosadasnji postupak pripreme proizvoda za plastificiranje obavljao se ru¢no, odmas¢ivanjem
metalnih komada pamucnim krpama natopljenim nitrorazrjedivacem. Radilo se o poslovima
za koje su, zbog rada s visokohlapljivim organskim otapalom koje nije bilo moguce zamijeniti
nekim manje opasnim sredstvom, bile potrebne stroge mjere osobne zastite radnika, medu
ostalim noSenje zaStitnih maski s filterima, s tim $to Se posao smio obavljati samo 15 minuta
svakog sata, dok su ostatak vremena radnice obavljale druge poslove na kojima nisu bile
izloZene otapalu, $to je sve skupa znatno usporavalo postupak obrade. Na tim su poslovima
bile zaposlene 4 radnice. Upijajuce krpe koje su se pri tom koristile, kao i prazna ambalaza

nitrorazrjedivaca smatrale su se opasnim otpadom, zbog ¢ega su se nakon uporabe morale
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odlagati u posebne kontejnere do trenutka predaje na odvoz trgovackom drustvu ovlastenom
za odvoz 1 zbrinjavanje opasnog otpada. Vrijednost potrebnog potroSnog materijala i

njegovog zbrinjavanja nakon uporabe na godisnjem nivou iznosio je oko 170.000 kn.

Nabavom i instaliranjem linije za pripremu plastificiranja, nestala je opasnost za zdravlje
radnika, kao i potreba za zbrinjavanjem opasnog otpada jer je cjelokupni postupak na liniji
automatiziran. Nema viSe ni troska potroSnog materijala jer se on koristio samo kod ru¢nog
nacina pripreme za plastificiranje, a smanjio se i broj potrebnih radnika za tri (ostao je jedan),
¢ime ¢e se ostvariti godiSnja uSteda na pladama. Istovremeno se kapacitet plastificiranja
utrostrucio. A ono $to je najvaznije za konkurentnost drustva na trzistu — kvaliteta proizvoda —

bitno je porasla.

Naime, budu¢i da je plastifikacija postupak nanosenja na povrSinske zaStite na metalne
proizvode polimerizacijom praSkastog nanosa, kvaliteta tog postupka bitno ovisi o kvaliteti
pripreme povrSine koju treba plastificirati. DanasSnji standardni zahtijevaju da pripremljena
povrSine bude ne samo temeljito odmaséena, ve¢ i1 fosfatna i tako dodatno otporna na

koroziju, $to je ostvarivo jedino tretmanom u automatiziranoj liniji za pripremu plastifikacije.

Stoga, da bi druStvo ostalo konkurentno i ubudu¢e moglo udovoljiti zahtjevima visoke
kvalitete obrade, moralo je osuvremeniti nacin pripreme, Sto mu je omogucila nabava
predmetne linije.

Osim do sad navedenih, uvodenje linije imat ¢e i pozitivni financijski ucinak, jer ¢e nova
linjja smanjenjem troska dovesti do godiSnje uStede od oko 135. 000 kn, a omogucit ¢e i

proSirenje usluge ponudom plastificiranja ve¢ gotovih proizvoda.

U investiciju je ulozeno 1.500.000,00 kn vlastitih sredstava.

36



4. ISTRAZIVANJE PROCESA ZAPOSLJAVANJA, OBUKE I
OBRAZOVANJA U PODUZECU ,METAL SINT D.D.

Nakon teorijskog aspekta zaposljavanja, obuke i obrazovanja kadrova, provelo se empirijsko
istrazivanje na temelju prethodno postavljenih hipoteza. Istrazivanje je provedeno u poduzecu

Metal Sint d.d., a sudjelovalo je ukupno 23 ispitanika iz navedenog poduzeca.

4.1. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA
U svrhu istrazivanja gore navedenog procesa, koriStene su metode izraCunavanja potrebnog

broja zaposlenika, metoda anketnog upitnika te deskriptivnog opisa.

Metoda izra¢unavanja potrebnog broja zaposlenika pokazuje koliko je stvarno zaposlenika
potrebno te postoji li nepodudaranje izmedu trenutno zaposlenog broja i stvarno potrebnog

broja ljudi u poduzecu.

Potreban broj zaposlenika se dobije na nafin da se u omjer stavi potrebni fond radnog

vremena (Prrv) S raspolozivim fondom radnog vremena (Rrrv).

Brojnik ovog izraza, odnosno Prrv predstavlja ukupan broj radnih sati svih zaposlenika na
godi$njoj bazi, dok Rrrv odrazava ukupan broj radnih sati koje godiS$nje odradi jedan

zaposlenik nakon odbitaka neizvrsenog rada (g.o., bolovanje, slobodni dani i sl.).
Metoda anketnog upitnika objasnjena je u prvom dijelu rada gdje su navedene metode rada.
Istrazivanje putem anketnog upitnika provodilo se u poduzecu, a trajalo je 20 dana.

Anketa sadrzi 9 pitanja zatvorenog tipa gdje su ispitanici po vlastitom misljenju trebali dati
ocjenu koristenjem Likertove ljestvice od 1 do 5 (1 — u potpunosti se ne slazem, 2 — uglavnom
se ne slazem, 3 — niti se slazem, niti se ne slazem, 4 — uglavnom se slazem, 5 — u potpunosti

se slazem). Za obradu podataka koristio se officov alat Excel.

Konac¢no, koristena je metoda deskriptivnog opisa, kojom se zeljelo istraziti koje vrste obuke

kadrova se provode u poduzecu Metal Sint d.d.
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4.2. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Rezultati istraZivanja prikazat ¢e se za svaku pojedinu metodu, i to redosljedom kojim su

navedene u prethodnoj tocki zavr$nog rada.

4.2.1. Normativnha metode

Formula: PBZ = Prrv/ Rrrv
Perv=92 948 h

Potreban fond radnog vremena svih zaposlenika poduze¢a Metal Sint d.d. na godi$njoj bazi
iznosi 92 948 h, a dobiven je kao suma ukupnih sati rada svakog pojedinog zaposlenika na
godis$njoj bazi.

Rrrv = 1 823 (ukupan broj h za 1 zaposlenika na godi$njoj bazi) — 343 (neizvrseni sati rada) =

1479 h
PBZ =92948/1479 = 62,8 tj. 62 radnika

Na temelju izrac¢una normativne metode utvrdeno je da je poduzecu Metal Sint d.d. potrebno
62 zaposlenika, §to pokazuje negativno odstupanje od stvarnog stanja, odnosno ustanovljen je

manjak zaposlenika u poduzecu.

4.2.2. Anketno istrazivanje

Kako bi menadZzment Sto efektivnije isplanirao i realizirao ulaganje u obrazovanje
zaposlenika, potrebno je da i sami zaposlenici uvide vaznost obrazovanja, kao i prednosti koje
im dodatno obrazovanje moze donijeti na trenutnom poslu, ali i u buducoj karijeri. Stoga je
prije svega pozeljno ¢uti misljenje zaposlenika o vaznosti obrazovanja, kako bi im na pravilan
nacin menadZzment mogao ukazati na dobrobiti ulaganja u obrazovanje i motivirati ih na
ucenje. Tablica navodi misljenje zaposlenika poduzeca Metal Sint d.d. o vaZnosti

obrazovanja.
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Tablica 1: MiSljenje ispitanika o vaZnosti obrazovanja

Odgovori Broj zaposlenika Postotak
U potpunosti se ne slafem 4 1730130433
Uglavnom se ne slafem 2 8605652174
Miti se slaFem nifi se ne slaZem 5 21, 73013043
Uglavnom se slafem 4 7.30130435
U potpunosti se slafem 3 34 7826087
Ukupno 23 1040,

Izvor: Izracun autora

Prema rezultatima istrazivanja utvrdeno je da se najveéi broj ispitanika (njih 34,8%) u
potpunosti slaze s tvrdnjom da je obrazovanje izrazito vazno, dok se ¢ak 17,4 % ispitanika u

potpunosti ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Tablica 2: MiSljenje ispitanika o nuZnosti obrazovanja radi stjecanja odgovarajuceg

znanja i spoznaja o poslu kojim se bave

Odgovori Broj zaposlenilka Postotak
U potpunosti se ne slafem 2 8.7
Uglavnom se ne slafem 5 21.7
Miti se slafem nifi se ne slafFem 6 26.1
Uglavnom se slafem ] 26.1
U potpunost se slafem 4 17.4
Ukupno 23 100

Izvor: IzraCun autora

Rezultati istrazivanja pokazuju najzastupljeniji, podjednak udio (26,1%) ispitanika koji se
uglavnom slazu te je jednako broj onih koji su (26,1%) indiferentni po pitanju misljenja da je
obrazovanje nuzno radi stjecanja odgovarajuceg znanja i spoznaja o poslu kojim se bave. Njih
5, odnosno 21,7 % ispitanih se uglavnom ne slaze s tom tvrdnjom, dok se svega 17,4 % njih u

potpunosti slaze.

Tablica 3: MiSljenje ispitanika da obrazovanje ima pozitivan utjecaj na njihov
individualni, kao i na cjelokupan razvoj poduzeca

Odgovori Broj zaposlenika Postotak
U potpunosti se ne slafem 2 8.7
Uglavnom se ne slafem 6 26,2
i1 se slazem mifi =e ne slazem 13 36.5
Uglavnom se slafem 1 4.3
U potpunost se slafem 1 4.3
Ukupno 23 10

Izvor: IzraCun autora
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Rezultati pokazuju kako je vise od polovine ispitivanih zaposlenika, indiferentno na ovo
pitanje. Naime, ¢ak 56,5% ispitanika se niti slaze, niti ne slaze s tvrdnjom kako obrazovanje
ima pozitivan utjecaj na njihov individualni, kao i na cjelokupan razvoj poduzeca, dok se 26,2

% uglavnom ne slaze s navedenom tvrdnjom.

Tablica 4: MiSljenje da poduzeée dovoljno ulaZe u obrazovanje svojih djelatnika

Odgovori Broj zaposlenika Postotak
U potpuniosti se ne slafem 3 13,1
Uglavnom se ne slaZzem 3 21.8
Miti se slafem nifi se ne slaZem 13 36,3
Uglavnom se slaZzem 1 4.3
U potpunosti se slafem 1 4.3
Ukupno 23 100

Izvor: IzraCun autora

Prema rezultatima istrazivanja, utvrdeno je kako je vecina ispitanika (56,5%) nepristrano,
odnosno niti se slazu niti ne slazu s tvrdnjom da poduzec¢e ulaze dovoljno u obrazovanje
svojih djelatnika. Potom slijede oni koji smatraju da poduzece ne ulaZze dovoljno sredstava u

obrazovanje (34,9%), te se samo 8,6% ispitanika slaze s navedenom tvrdnjom.

Tablica 5: Misljenje da poduzece ulaZe u razvoj novih vjestina svojih djelatnika

Odgovori Broj zaposlenika Postotak
U potpunosti se ne slafem 4 174
Uglaviniom se ne slafem 3 218
Miti se slafem mifi se ne slazem 12 51X
Uglavniom se slafem 1 43
U potpunosti se slafem 1 43
Ukupno 23 100

Izvor: Izraun autora

Od ukupno 23 ispitanih, njih 12 (52,2%) se niti slaze, niti ne slaze s tvrdnjom da poduzece
ulaze u razvoj novih vjestina svojih djelatnika, potom slijedi 9 ispitanika (39,2%) koji
smatraju da poduzece ne ulaze dovoljno, dok je svega dvoje ispitanika (8,7%) odgovorilo

kako se slaze s navedenom izjavom.
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Tablica 6: Misljenje da je poduzece unaprijedilo svoju praksu obrazovanja u posljednje

vrijeme
Odgovori Broj zaposlenika Postotak

U potpunosti se ne slafem 4] 1739130435
Uglavnom se ne slafem 3 2173913043
Miti se slafem nifi se ne slafem 12| 3217391304
Uglavnom se slafem 1| 4347826087
U potpunost se slafem 1| 4347826087
Ukupno 23 100,

Izvor: Izracun autora

Utvrdeno je da 9 ispitanika (39,2%) smatra da poduzece u posljednje vrijeme nije unaprijedilo
svoju praksu obrazovanja, dok njih 2 (8,7%) smatra da je praksa obrazovanja u poduzecu

unaprijedena.

Tablica 7: Misljenje da poduzece unaprjeduje svoju praksu razvoja karijere

Odgovori Broj zaposlenika Postotak
U potpunosti se ne slafem 2 8.8
Uglavnom se ne slafem 5 2.7
MNiti se slaiem niti se ne slazem 10 435
Uglavnom se slazem 3 13
U potpunosti se slafem 3 13
Ukupnao 23 100

Izvor: IzraCun autora

Najveci broj ispitanika (43,5%) je odgovorio da se niti slaze, niti ne slaze s tvrdnjom da
poduzece unaprjeduje svoju praksu razvoja karijere, 30,5% ispitanika smatra kako poduzece
Metal Sint d.d. ne unaprjeduje svoju praksu razvoja karijere, dok se ostalih 26% slaze s

navedenom tvrdnjom.

Tablica 8: Misljenje da ulaganje u obuku i obrazovanje motivira zaposlenike za daljnje

unaprjedenje karijere

Odgovori Broj zaposlenika Postotak
U potpunosti se ne slafem 2 88
Uglavnom se ne slafem 3 21.7
Niti =e slafem niti e ne slaZem 3 21.7
Uglavnom se slafem 7 304
U potpunosti se slafem 4 17.4
Ukupno 23 100

lzvor: IzraCun autora
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Anketnim upitnikom je utvrdeno da 47,8% ispitanika smatra da ulaganje u obuku i
obrazovanje motivira zaposlenike za daljnje unaprijedenje karijere, dok njih 30,5% ne smatra

da ulaganje u obuku i obrazovanje motivira zaposlenike za daljnje unaprjedenje karijere.

Tablica 9: MiSljenje ispitanika da poduzece pruza uvjete i moguénosti razvoja karijere

Odgovori Broj zaposlenika Postotak
U potpunosti se ne slafem 1 14
Djelomitne se ne slafem 3 13
Mifi se slafem nifi e ne slafem 7 304
Djelomitne se slafem ] 26.1
U potpunosti se slafem ] 26.1
Ulpnao 23 100

Izvor: IzraCun autora

Od 23 ispitana zaposlenika, njih 12, odnosno 52,2% smatra da poduze¢e Metal Sint d.d. pruza
uvjete i mogucénosti razvoja karijere, dok se samo 4 zaposlenika, tj. 17,4% ne slaze s

navedenom tvrdnjom.

4.2.3. Deskriptivna metoda
Vrste obuke koje se provode u poduzeéu Metal Sint d.d. su:

e Probni rad
e Obrazovanje

e Osposobljavanje za rad

Probni rad

Prilikom sklapanja ugovora o radu moze se ugovoriti probni rad radnika u trajanju ne duzem
od Sest mjeseci. Trajanje probnog rada ovisi o stupnju stru¢ne spreme koja je propisana kao

uvjet za radno mjesto za koje se sklapa ugovor o radu, a moze se obavljati:

— 2 mjeseca za radno mjesto za koje je kao uvjet za zasnivanje radnog odnosa propisana
osnovna Skola i zavrSen tecaj

— 3 mjeseca za radno mjesto za koje je kao uvjet propisano zavrSeno srednjoskolsko
obrazovanje ili poloZen strucni ispit
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— 5 mjeseci za radno mjesto za koje je kao uvjet propisan zavrSen dodiplomski studij ili
VSs
— 6 mjeseci za radno mjesto za koje je kao uvjet propisan stru¢ni ili sveucilisni diplomski

studij ili integrirani preddiplomski studij ili VSS

Rad radnika s kojim se ugovara probni rad nadzire, prati i ocjenjuje njegov neposredni
rukovoditelj ili osoba koju za to zaduzi direktor. Pri ocjenjivanju probnog rada polazi se od
sljedec¢ih kriterija:

— Kuvalitete rada

— Odnosa prema povjerenim radnim zadacima

— Odnosa prema sredstvima rada

— Odnosa prema drugim radnicima i rukovoditeljima

— Odnosa prema radnoj disciplini

—  Provjere prakticnog znanja

—  Pridrzavanja propisanih pravila zastite na radu te drugima koji ovise o radnom mjestu za

koje je sklopljen ugovor o radu.

Ako radnik za vrijeme trajanja probnog rada ne zadovolji u obavljanju poslova, ugovor o radu
prestat ¢e mu zbog negativne ocjene rada, a temeljem pisane i obrazlozene odluke Poslodavca

donijete najkasnije posljednjeg dana probnog rada, uz otkazni rok od sedam dana.

Obrazovanje i osposobljavanje radnika

Poslodavac, sukladno propisima, potrebama radnog mjesta i financijskim mogucnostima,

omogucava 1 poti¢e obrazovanje, osposobljavanje i usavrSavanje radnika.

Radnici su duzni sudjelovati u programima obrazovanja, osposobljavanja i usavrSavanja na
koje su upuceni od strane poslodavca i na njegov troSak. Prije upucivanja na obrazovanje,
osposobljavanje ili usavrSavanje poslodavac i radnik mogu sklopiti poseban ugovor o
medusobnim pravima i obvezama. Radnik upucen na obrazovanje duzan je, sukladno ugovoru
0 obrazovanju, u roku zavrsiti obrazovanje, a nakon zavrSetka obrazovanja raditi kod
poslodavca najmanje dvostruko vremena koliko je trajalo obrazovanje, u protivnom je duzan

poslodavcu nadoknaditi troSkove obrazovanja.
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Radnik upucen na obrazovanje, pod uvjetom da redovito izvrava svoje obveze, ima pravo na
troSkove obrazovanja i pravo na placeni dopust (odsutnost s rada uz naknadu plac¢e prema
odredbama ovog Pravilnika). Zbog opravdanih razloga poslodavac moze radnika, na njegov
zahtjev, osloboditi obveze rada iz stavka 1. ovog ¢lanka, odnosno produljiti mu rok do kojeg

je duzan zavrsiti obrazovanje.

Pripravnici

Osobu koja se prvi put zaposSljava u zanimanju za koje se Skolovala, poslodavac moze

zaposliti kao pripravnika, radi osposobljavanja za samostalan rad u tom zanimanju.

Osposobljavanje pripravnika (pripravnicki staz) traje najdulje godinu dana, ako Zakonom nije

druk¢ije odredeno.

Nacin osposobljavanja pripravnika ureduje se Ugovorom o radu. Nakon zavrSetka
pripravni¢kog staza pripravnik polaze stru¢ni ispit ako je to propisano Zakonom ili drugim
propisom. Pripravniku koji ne polozi stru¢ni ispit poslodavac moze redovito otkazati Ugovor

o radu. Ugovor o radu pripravnika moze se sklopiti na odredeno vrijeme.

Struc¢no osposobljavanje za rad bez zasnivanja radnog odnosa

Ako je stru¢ni ispit ili radno iskustvo zakonom ili drugim propisom utvrdeno kao uvjet za
obavljanje poslova radnog mjesta odredenog zanimanja, poslodavac moze osobu koja je
zavrSila Skolovanje za takvo zanimanje primiti na stru¢no osposobljavanje za rad bez

zasnivanja radnog odnosa (struc¢no osposobljavanje za rad).

Razdoblje stru¢nog osposobljavanja za rad iz stavka 1. ovoga ¢lanka ubraja se u pripravnicki
staz 1 radno iskustvo propisano kao uvjet za rad na poslovima radnog mjesta odredenog

zanimanja, a moze trajati najduze koliko traje pripravnicki staz.

Ako zakonom nije drukcije propisano, na osobu koja se strucno osposobljava za rad
primjenjuju se odredbe o radnim odnosima iz ovog Pravilnika, osim odredbi o sklapanju
Ugovora o radu, plaéi i naknadi plaée te prestanku Ugovora o radu.

Ugovor o struénom osposobljavanju za rad sklapa se u pisanom obliku.
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Prilikom uvodenja nove tehnologije, kao $to je nova linija za pripremu za plastificiranje,
radnici se $alju u drustva koja ve¢ raspolazu takvom tehnologijom kako bi se s njom upoznali,

a obucava ih 1 neposredno isporucitelj opreme.

Takoder se dodatno osposobljavaju putem prisustvovanja raznim specijaliziranim sajmovima,

ili doSkolovanjem radi stjecanja certifikata (npr. za razliCite vrste zavarivanja).

4.3. TESTIRANJE HIPOTEZA
Hipotezama su se Zeljeli istraziti problemi s kojima se poduzeée suolava. Zeljelo se istraZiti
postoji li potreba za novim zaposlenicima u poduzeéu, ulaze li poduzecée dovoljno sredstava u
obrazovanje svojih djelatnika te se posljednjom hipotezom testirala povezanost procesa obuke
I obrazovanja s motivacijom za unaprjedenjem Kkarijere, a sve na temelju prethodno

provedenih metoda rada.

P1: Postoji li potreba za novim zaposlenicima?

Ho: Ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu trenutno zaposlenog i stvarno potrebnog

broja zaposlenika.

H1. Postoji statisticki znacajna razlika izmedu trenutno zaposlenog i stvarno potrebnog broja

zaposlenika.

Prva hipoteza istrazuje potrebu za novim zaposlenicima u poduze¢u Metal Sint d.d. Pri tom
istrazivanju Koristila se metoda izraGunavanja potrebnog broja zaposlenika, na temelju koje je
utvrdeno da potreban broj (62) premasuje postojeéi broj (51) zaposlenih radnika, te se prema

tome moze prihvatiti alternativna hipoteza H1.

Odgovor na postavljeno pitanje glasi da u ispitivanom poduzec¢u postoji potreba za novim

djelatnicima.

45



P2: Ulaze li poduzece dovoljno sredstava u obrazovanje svojih djelatnika?

Ho: Poduzece ne ulaze dovoljno sredstava za uvodenje novozaposlenih osoba u posao i

obucavanje postojecih djelatnika.
H1: Poduzece ulaze dovoljno sredstava.

Druga hipoteza odnosila se na istrazivanje koliko sredstava poduzece ulaze u obrazovanje
svojih djelatnika, a zakljucci su doneseni na temelju odgovora ispitanika, kako je prikazano u
tablici broj 4.

34,9 % ispitanika smatra kako poduzece ne ulaze dovoljno sredstava, dok je vecina ispitanika,
udio od 56,5% ispitanika indiferentna prema ovom pitanju. S druge strane, svega 8,6 % njih
smatra da se ulaze dovoljno sredstava za uvodenje u posao i obucavanje. S obzirom da se
anketa provodila na uzorku od 23 ispitanika, a u poduzecu je zaposlena 51 osoba, ne moze se
sa sigurnoscu zakljuciti kako poduzece ne ulaze ili ulaze dovoljno sredstava u obrazovanje
svojih djelatnika, stoga §to nisu prikazana misljenja svih zaposlenika, ali vode¢i se rezultatima

ankete, moze se prihvatiti hipoteza Ho.

P3: Postoji li povezanost procesa obuke i obrazovanja sa motivacijom za unaprjedenjem

karijere?

Ho: Procesi obuke i obrazovanja su pozitivno povezani s motivacijom za unaprjedenjem

karijere.

Hi: Procesi obuke i obrazovanja negativno su povezani sa motivacije za unaprijedenjem

karijere.

Posljednjom, treCcom hipotezom nastojalo se utvrditi postojanje veze izmedu procesa obuke i

obrazovanja kadrova sa motivacijom za unaprjedenje karijere.
Zakljucak se donosi na temelju rezultata istrazivanja ankete, koji su vidljivi u tablici broj 8.

Vecina ispitanih smatra kako procesi obuke 1 obrazovanja kadrova motiviraju zaposlenike za
daljnje unaprjedenje karijere (47,8%), dok njih 30,5% ne podupire navedenu tvrdnju. Kako se
upitnik provodio na uzorku od 23 ispitanika, a zaposlenih je 51, ne moze se sa sigurno$¢u

zakljuciti kako postoji pozitivna korelacija izmedu provodenja obuke i1 obrazovanja i
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motivacije za unaprjedenje karijere. S obzirom da rezultati pokazuju kako se 11 ispitanika
slaze s navedenom tvrdnjom, 7 se ne slaze, a 5 je indiferentno, moze se prihvatiti hipoteza H1,

koja kaze kako su procesi negativho povezani.
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5. ZAKLJUCAK

Na temelju teorijskog i empirijskog dijela moze se zakljuciti da je investiranje u obrazovanje i
obuku zaposlenika od velike vaznosti za poslovanje poduzeéa i da pridonosi boljem
poslovnom rezultatu. Takoder je bitno za pojedince, jer im omogucuje napredak u poslovnoj
karjjeri. S obzirom da je ljudski potencijal najvazniji potencijal svakog poduzeca,
menadzment ima duznost odabrati najkvalitetnije kandidate, pri ¢emu im pomaZe proces

selekcije, odnosno odabira kandidata.

AKo se uzme u obzir rastu¢a konkurencija na trzistu, jasno je da je kontinuirano ulaganje u
obrazovanje 1 obuku ljudskih resursa u danaSnjem poslovanju neophodno. Kontinuiranim
ulaganjem poduzece jaca svoju konkurentnost i poziciju na trziStu. Ulaganje u obrazovanje
zahtjeva dobro planiranje i pracenje rezultata istog, te se time poboljSava i radna uspjesnost.
Pri tom je vazno da je organizacija upoznata sa svim segmentima obrazovanja zaposlenika

kako bi ih mogla na pravilan na¢in primijeniti.

Osim obrazovanja, vazno je ulagati i u obuku zaposlenika. Obuka je zahtjevan proces koji
sadrzi niz poslovnih aktivnosti, od identifikacije potrebe za obukom do ocjene rezultata
provedene obuke. Nuzno je postojanje odredenih pretpostavki koje se odnose na postojanje
politike obuke, kao i odgovarajue organizacije koja ¢e to mo¢i realizirati. Ulaganje u
obrazovanje i obuku donosi mnoge benefite poduzecu, ali i samim zaposlenicima kojima na

taj nacin raste motivacija za uc¢enjem i za $to boljim radom.

Poduzeée Metal Sint d.d. primjer je poduzeca u kojem je potrebno ulagati u zaposljavanje,
obrazovanje i obuku ljudskih potencijala. Metodom izra¢una potrebnog broja zaposlenika
(normativna metoda), utvrdeno je da postoji jaz izmedu potrebnog i stvarnog broja
zaposlenika, $to ukazuje na potrebu zaposljavanja novih zaposlenika. lako je anketi pristupilo
tek 45% ukupnog broja zaposlenika, ve¢ina ispitanih nepristrana je oko pitanja ulaze li
poduzecée u njihovo obrazovanje i obuku. Vodeéi se rezultatima ispitanog broja zaposlenika
poduzeca, dokazano je da poduzeée ne ulaze dovoljno u razvoj svojih zaposlenika. Anketnim
istrazivanjem je takoder utvrdeno da postoji veza izmedu procesa obuke 1 obrazovanja

kadrova s motivacijom za unaprjedenje karijere. Temeljem svega navedenog, mozemo

48



zakljuciti da bi menadzment poduzeca Metal Sint d.d. trebao razmisliti o ulaganju u svoje

ljudske potencijale.
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SAZETAK

Kako je prethodno ustanovljeno, ljudski resursi predstavljaju najrelevantniji resurs u svakom
poduzecu, oni su ti koji ostvaruju uspjeh, ¢ine poduzeée funkcionalnim te ostvarivanjem
boljih poslovnih rezultata povecavaju konkurentnost na trzistu rada. Upravo je stoga klju¢no
rasporediti ,,prave ljude na pravo mjesto®, Sto ukazuje na vaznost procesa zaposljavanja, koji
ukljucuje kako regrutaciju, tako i selekciju, te se nastavlja na proces obuke i obrazovanja.
Poduze¢e Metal Sint d.d. suocava se s problemom neuskladenosti postoje¢ih i potrebnih
stru¢nih kadrova, dakle ima manjak zaposlenika. Cilj ovog rada bio je istraziti trenuta¢no
stanje u poduzecéu, kao i moguénosti zaposljavanja novih, stru¢nih kadrova te pronaéi nafine
kako smanjiti tu disproporciju. KoriStenjem razli¢itth metoda rada, ustanovljeno je da
poduzece Metal Sint d.d. ima manjak zaposlenika te je nuzno ulagati viSe sredstava u obuku i
obrazovanje postojecih zaposlenika, ako ve¢ nisu u moguénosti pribaviti nove, struc¢nije,

kvalitetnije kadrove.

Kljucne rijeci: zaposljavanje, obuka, obrazovanje, poduzece Metal Sint. d.d.
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SUMMARY

As previously established, human resources represent the most relevant resource in each
enterprise, they are those who achieve success, make the company functional and by
achieving better business results, they increase the competitiveness at the labor market. It is
therefore crucial to allocate ,,real people on right places®, which points to the importance of
the recruitment process, which includes both recruitment and selection, and continues on the
process of training and education. The company Metal Sint d.d. faces the problem of
mismatch between the existing and the required professional staff and has the lack of
employees. The aim of this paper was to investigate the current situation in the company, as
well as the opportunities for recruiting new, professional staff and to find ways to reduce
disproportion. By using different methods of work, it has been established that Metal Sint d.d.
has a shortage of employees and it is necessary to invest more resources in the training and
education of existing employees, if they are not already able to obtain new, more professional,
better quality staff.

Key words: employment, training, education, company Metal Sint d.d.
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PRILOZI

Prilog br. 1.: ANKETA - OBRAZOVANJE

Postovani, ova anketa provodi se u svrhu istrazivanja za zavrSni rad na Ekonomskom
fakultetu u Splitu. Provodi se u poduzecu ,,Metal Sint d.d. i u potpunosti je anonimna. Cilj
ankete je istraziti nac¢in na koji poduzece obrazuje potrebne kadrove. Molim Vas da odvojite

malo vremena i svojim odgovorima doprinesete ovom istrazivanju. Unaprijed zahvaljujem!

Josipa Milovac, studentica Ekonomskog fakulteta u Splitu.

Potrebno je zaokruziti broj ispred tvrdnje koja odgovara Vasem odgovoru.

PITANJA

PITANJE BR. 1. U kojoj mjeri smatrate da je obrazovanje opcenito vazno?

U potpunosti se ne slazem
Uglavnom se ne slazem
Niti se slazem, niti ne slazem

Uglavnom se slazem

a b w0 N

U potpunosti se slazem

PITANJE BR. 2. U kojoj mjeri smatrate da je obrazovanje nuzno za stjecanje odgovarajuceg

znanja i spoznaja o poslu kojim se bavite?

1- U potpunosti se ne slazem

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

5- U potpunosti se slazem
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PITANJE BR. 3. U kojoj mjeri smatrate da obrazovanje ima pozitivne efekte na vas

individualan, kao i na cjelokupan razvoj poduzeca?

1- U potpunosti se ne slazem
2
3
4

5- U potpunosti se slazem

Uglavnom se ne slazem

Niti se slaZzem, niti ne slazem

Uglavnom se slazem

PITANJE BR. 4. U kojoj mjeri smatrate da poduzece ulaze u obrazovanje svojih djelatnika?

1- U potpunosti se ne slazem

2

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

4

Uglavnom se slazem

5- U potpunosti se slazem

PITANJE BR. 5. U kojoj mjeri smatrate da poduzece ulaze u razvoj novih vjestina svojih

djelatnika?

1- U potpunosti se ne slazem
2
3
4

Uglavnom se ne slazem

Niti se slaZzem, niti ne slazem

Uglavnom se slazem

5- U potpunosti se slazem

PITANJE BR. 6. U kojoj mjeri smatrate da je poduzece ,,Metal Sint* unaprijedilo svoju

praksu obrazovanja?

1- U potpunosti se ne slazem
2
3
4

Uglavnom se ne slazem

Niti se slazem, niti ne slazem

Uglavnom se slazem

5- U potpunosti se slazem
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PITANJE BR. 7. U kojoj mjeri smatrate da je poduzece ,,Metal Sint* unaprijedilo svoju

praksu razvoja karijere?

1- U potpunosti se ne slazem

2

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

5- U potpunosti se slazem

PITANJE BR. 8. U kojoj mjeri smatrate da ulaganje u obuku i obrazovanje motivira

zaposlenika za daljnje unaprijedenje karijere?

1- U potpunosti se ne slazem

2

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

4

Uglavnom se slazem

5- U potpunosti se slazem

PITANIJE BR. 9. U kojoj mjeri smatrate da poduzece pruza uvjete i moguénosti razvoja tj.

napretka karijere?

1- U potpunosti se ne slazem

2- Uglavnom se ne slazem

3- Niti se slazem, niti ne slazem
4

5- U potpunosti se slazem

Uglavnom se slazem
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