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1 UVOD

1.1 Problem i predmet istrazivanja

Obrazovanje 1 obuka zaposlenika jedno su od osnovnih podru¢ja upravljanja
ljudskimresursima te predstavljaju temeljne grupe poslova u okviru upravljanja ljudskim
resursima, kako s aspekta poduzeca, tako i s aspekta pojedinca. UspjeSna poduzeca
kontinuirano ulazu u obuku i obrazovanje svojih zaposlenika te ih na taj nacin motiviraju i

usmjeravaju k razvoju njihove Karijere.*

Obrazovanje oznacava Sirenje ukupnih spoznaja, znanja, vjestina i sposobnosti osobe koje ju

osposobljavaju za samostalno odlu¢ivanje i djelovanje u razli¢itim situacijama.?0Ono
osposobljava za razli¢ite poslove i stvara podlogu za daljnji razvoj. Obrazovanje je snazan
drustveni ¢imbenik i pokreta¢ razvoja. Danas je stalno obrazovanje postalo od jako velike
vaznosti. MenadZment shvaca da su stalno obrazovanje 1 usavrSavanje zaposlenika klju¢ni

koraci uostvarenju konkurentske prednosti na trzistu i njegov daljnji razvoj i opstanak.

Mnogo je razloga zbog kojih je jako bitno ulaganje u obrazovanje, a neki od najvaznijih su:®
1. Promjene u tehnologiji uzrokuju zastarijevanje znanja i stalno zahtijevaju nova znanja i
permanentno obrazovanje.

2. Povecanje u kompleksnosti, turbulentnosti 1 neizvjesnosti poslovne okoline.

3. Moderno poslovanje trazi nove vjestine koje u tradicionalnom nacinu poslovanja nisu bile
tako vaZzne. Zahtjevi suvremenog rada i poslovanja postaju sve veci.

4. Sirenje jaza izmedu sve veéih zahtjeva rada i aktualnih znanja na trzistu rada.

5. Sustav obrazovanja, poslovni Zivot 1 zahtjevi rada imaju razli¢itu dinamiku.

Obuka je planirana aktivnost osposobljavanja zaposlenika za uspjesno obavljanje nekog
odredenog posla ili aktivnosti. Usmjerena je na stjecanje specifi¢nih znanja, vjestina i tehnika
potrebnih za konkretan posao i podizanje uspje$nosti u njegovu obavljanju.*

Pod pojmom obuke obi¢no se podrazumijeva pripremanje za zanimanje ili za specificne

vjestine; ona je manje orijentirana na osobu, a viSe na posao. Na potrebu obuke zaposlenih,

! Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999, str. 721.
Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 721.
3Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 719.
4 file:///C:/Users/Marketing-HotMa/Downloads/PM_br7_cl8.pdf
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osim promjena u poduzecu, utjeCu i promjene koje nastaju izvan poduzeca, pocevsi od onih u
institucionalnom sustavu, pa do onih koje se odnose na promjene fundamentalnih znanstvenih
disciplina®

Karijera se odnosi na dobivanje poslova, kretanje izmedu poslova, razina odgovornosti i
izazova, a odreduje se ikao dugoro¢no promatranje serija poslova i radnih iskustava.®

Na razvoj karijere utje¢u brojni faktori, a to su:’

1. Osobni faktori koji razlikuju pojedince unutar skupine. Svaki pojedinac imasvoj interes
djelovanja koji utjeCe na njegov izbor karijere.

2. Ekonomski, socijalni i politicki trendovikoje oblikuju potrosa¢i sa svojim navikama,
uvelike utjecu naraspolozivost razlicitih poslova. Pod tim utjecajem svakodnevno nestaju
jedni, a pojavljuju sedrugi poslovi. Op¢i trend je odumiranje proizvodnih zanimanja, a rast
usluznih.

3. Trziste radne snage, pri ¢emu starost i interes ljudi utjecu na karakteristike trziSta rada.
Ljudi zZive duze, pa raste potraznjaza dobrima i uslugama.

4. Financijske konsideracije, pri ¢emu je visina pla¢e vazan faktor utjecaja na odluke o
karijeri. Medutim, to nije jedini faktor s obzirom da poduzeée koristi i druge oblike

kompenzacija kao nagraduza izvrSeni rad.

Ovim radom Zeli se istraziti 1 analizirati u kolikoj mjeri se provode obuka i obrazovanje
zaposlenika, a nastavno i razvoj njihove karijere u poduzeéu Hoteli Makarska. Na temelju
podataka prikupljenih istraZivanjem i analiziranjem prikazat ¢e se rezultati o primjeni obuke,
obrazovanja i razvoja karijere u poduzecu. U empirijskom dijelu istrazivanja bit ¢e ukljuceni

zaposlenici neovisno o spolu, godinama starosti, stupnju obrazovanja, te poziciji u poduzecu.

1.2 Ciljevi rada

Cilj rada je upoznavanje s teorijskim odrednicama obrazovanja, obuke i razvoja karijere
zaposlenika u poduzeé¢ima te poveznica s prakticnim primjerom upravljanja ljudskim
resursima u Hotelima Makarska. Dodatni cilj je prikazati na koji na¢in Hoteli Makarska
d.d.upravljaju ljudskim resursima te opisati metode i oblike koje primjenjuju, a odnose se na
obrazovanje, obuku i razvoj karijerenjihovih zaposlenika.U radu ¢e se prikazati kakav pristup

Hoteli Makarska d.d. imaju prema obuci i obrazovanju svojih zaposlenika te razvoju njihove

5 Buble, M.,: Menadzment, Split: Udzbenici Sveucilista u Splitu, 2009., str. 403.
®Bahtijarevié¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 830.-831.
"Buble, M.: Menadzment, Split: UdZbenici Sveucilista u Splitu, 2009., str. 416.



karijere, na koje nacine razvija potencijale svojih zaposlenika te utvrditi vaznost ulaganja u

obuku i obrazovanje zaposlenika.

1.3 Metode rada
Metode koje ¢e se koristiti u prikupljanju podataka za izradu zavr$nog rada su prije svega
istrazivanje strucne literature te razgovori s odgovornim osobama navedenog poduzeca.Uz
navedeno ¢e se pregledati sluzbena dokumentacija i anketirati odabrani broj zaposlenika.
Nadalje, dodatne metode koje ¢e se koristi su redom:®
e Indukcija - na temelju pojedinac¢nih ¢injenica i teorija do¢i do zakljuc¢ka o opéem sudu
i cjelokupnom zakljucku
e Dedukcija - temeljem op¢ih stavova izvode Se pojedina¢ni i dolazi do konkretnih
pojedinih zakljucaka
e Analiza - rasClanjivanje sloZzenih pojmova, sudova i zaklju¢aka na njihove
jednostavnije sastavne dijelove te izu¢avanje svakog dijela za sebe i u odnosu na druge
dijelove.
e Deskripcija - postupak jednostavnog opisivanja ili o€itavanja Cinjenica, procesa i

predmeta u prirodi i drustvu.

1.4 Struktura rada

Rad ¢e se sastojati od pet glavnih cjelina.

Uvodno poglavlje predstavlja prvu cjelinu, gdje ¢e se definirati predmet te metode istrazivanja

i ciljevi rada.

U drugom poglavlju, odnosno teorijskom dijelu rada ¢e biti detaljno razradeni pojmovi i

karakteristike obrazovanja, obuke te razvoja karijere zaposlenika.
Tre¢i dio rada obuhvaca prikaz op¢ih podataka o poduze¢u Hoteli Makarska.

Cetvrti dio rada je empirijske prirode, gdje ¢e se ponuditi detaljan uvid u pristup i
problematiku provedbe obrazovanja, obuke i razvoja njihovih zaposlenika.

Rad zavrSava zaklju¢kom.

8Zelenika, R. (2000): Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet,
Rijeka, str.323.-339.






2 OBRAZOVANJE, OBUKA | RAZVOJ KARIJERE

U nastavku rada detaljno ¢e se istraziti pojmovi obrazovanja, obuke i razvoja Karijere
zaposlenika. Za uspjeh danasnjih organizacija i druStava presudni su znanje, vjestine i
sposobnosti zaposlenika, pa sukladno s tim obrazovanje i1 obuka postaju kljucne
organizacijske aktivnosti. Zaposlenici znac¢ajno pridonose uspjesnosti svojih organizacija, ako
posjeduju visoku razinu vjestina i znanja, S§to ¢ini vaznost ulaganja u obrazovanje i razvijanje

zaposlenika neupitnom.

2.1 Obrazovanje zaposlenika

Obrazovanje oznacava Sirenje ukupnih spoznaja, znanja, vjestina i sposobnosti osobe koje ju
osposobljavaju za samostalno odluc¢ivanje 1 djelovanje u razli¢itim situacijama. Ono
osposobljava za razli¢ite poslove 1 stvara podlogu za daljnji razvoj koji je vezan uz stjecanje
znanja, vjeStina i sposobnosti koje omoguéavaju pojedincu preuzimanje slozenijih, novih

poslova i pozicija te pripremu za buduénost.’

U dana$njem dinami¢nom i turbulentnom poslovnom okruzenju potrebno je osigurati uvjete
za stalno i kontinuirano obrazovanje zaposlenika,kako bi im se omogucilo usavrSavanje
znanja i vjestina te stjecanja novih, a sve s ciljem efikasnog i uspje$nog obavljanja radnih
aktivnosti. U svakom poduzeéu trebaju postojati planovi za stjecanje novih znanja i vjestina.
Programe obrazovanja i stru¢nog usavrsavanja izraduju sluzbe ljudskih resursa u poduze¢ima

u suradnji s vanjskim struénjacima-konzultantima.

Planovi obrazovanja zasnivaju se na:*

strategiji poduzeca,

utvrdivanju obrazovnih potreba zaposlenika,

utvrdivanju programa za obrazovanje u poduzecima,

valorizaciji obrazovnih programa.

9 Bahtijarevi¢-Siber, F.(1999): Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 721,722
Ohttp://www.staro.rifin.com/root/tekstovi/casopis_pdf/ek _ec 537.pdf
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Slika 1 prikazuje organizacijske i individualne potencijalne efekte obrazovanja. Konac¢ni

seefekti jednako odnose i na organizacije 1 na pojedince jer povecavaju dobitak i
sposobnostijednih i drugih.

Organizacijski efekti
- veda zaposlenost
- potpuni kvalitet
- smanjenje troskova
- stvaranje vece wednosti
- veda fleksibilnost
- povecanje inovativnosti
- uvodenje promena
- decentralizaciia

A

A

Individualni efekti Grupni efekti
- povedanje rachih spoesobnosti Obrazovanije i razvoj - timski rad i saradnja
- stalna zaposlenost < ljudskih potencijala ¥ - autonomija
- fleksibilnost i prilagodljivost - samokontrola
- vece zadovoljstvo - fleksibilnost
- karijera - kvalitetniji odnos

y
Konacni efekti

- povecanje organizaciske i

individualne dobitit

- povecanje konkurentske
sposobnosti

Slika 1: Potencijalni efekti obrazovanja

Izvor: Bahtijarevié Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 725.

U praksi se razlikuju tri oblika obrazovanja:!!
« formalno obrazovanje
* neformalno obrazovanje

* informalno obrazovanje

Formalno obrazovanje, koje je u Hrvatskoj u pravilu drzavno obrazovanje, ostvaruje se u
redovitom obrazovnom sustavu i njegovim ustanovama.

Neformalno obrazovanje sastoji se od strukturiranih programa koji se odvijaju u obrazovnim

institucijama-ustanovama, poslovnim skolama ili organizacijama za izobrazbu.

Uhttp://www.staro.rifin.com/root/tekstovi/casopis_pdf/iek_ec_537.pdf



Informalno obrazovanje najviSe je prisutno i obuhvaca sve vidove stjecanja informacija i

znanja koriStenjem trziSne ponude u zemlji 1 inozemstvu. Ono se osobito ostvaruje putem

interneta i komunikacijske tehnologije te medija koji omoguéuju samoudenje?

Razlozi ulaganja u obrazovanje su brojni, a najvazniji su:*

Promjene u tehnologiji — uzrokuju veliko zastarijevanje znanja i stalno zahtijevaju
nova znanja i permanentno obrazovanje.

Povecanje u kompleksnosti, turbulentnosti i neizvjesnosti poslovne okoline — trazi
vecéa i drugacija znanja i kontinuirano obrazovanje.

Moderno poslovanje — trazi nove vjeStine koje u tradicionalnom nacéinu poslovanja
nisu bile tako vazne: interpersonalne i komunikacijske vjestine, vjestine upravljanja

konfliktima, vremenom te nove oblike djelotvornosti i izvrsnosti.

2.1.1 Ciljevi obrazovanja

Ciljevi su polaziSte za koncipiranje obrazovnih programa, ali i temelj za utvrdivanje

kriterijaprocjene njihove uspjeSnosti. Najvazniji ciljevi 1 znacajke kojima je obrazovanje

najées¢eusmjereno:

Podizanje konkurentske sposobnosti organizacije - stalno obrazovanje i podizanje

ukupne obrazovne razine svih zaposlenih postaje najdjelotvorniji nacin podizanja opce
organizacijske uspjesnosti i konkurentne sposobnosti.

PoboljSanje radne uspjeSnosti - prvi kandidati su zaposlenici s nezadovoljavaju¢im

uc¢inkom. Vrlo uc¢inkovito u rjeSavanju onih problema koji nastaju iz nedostataka ili
nedovoljne razine potrebnih znanja i vjestina.

Aktualiziranje znanja i vjeStina zaposlenih - tehnoloski napredak, promjene u okolini i

poslovanju traze stalno uskladivanje i aktualiziranje te nadogradnju znanja i vjeStina
zaposlenih.

Izbjegavanje managerskog zastarijevanja - brze promjene u okolini uzrokuju stalne

promjene u managerskom poslu, potrebnim znanjima 1 vjeStinama. Zato je vazno

uvijek drzati korak s novim metodama i procesima.

Lhttp://www.staro.rifin.com/root/tekstovi/casopis pdf/ek ec 537.pdf

13 Markulin, K_; op. cit str.19.
4 Bahtijarevi¢-Siber, F.(1999): Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 737,738
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e RjeSavanje organizacijskih problema - trening je vazan nacin rjeSavanja mnogih

organizacijskih problema.

e Usmjeravanje novih zaposlenika - dolazak u novu organizaciju ili novi posao

obavezno zahtijeva odredeni organizirani proces uvodenja i usmjeravanja.

e Priprema za promociju i managersku sukcesiju - obrazovanje omogucava zaposlenima

stjecanje znanja 1 vjeStina potrebnih za promociju i opcéenito prelazak u nove,
drugacije i odgovornije poslove, dakle razvoj njihove Karijere.

e Zadovoljavanje individualnih potreba rasta - kvalitetno obrazovanje moze imati

dvostruku ulogu: osiguravati vecu organizacijsku uspjesnost te veéi individualni

razvoj i rast svih zaposlenih.

Svaki obrazovni program je usmjeren nekim posebnim ciljevima koji govore o tome §to osobe
koje ga zavrSe trebaju znati i biti sposobne raditi ili kako se ponasati. Ciljevi moraju

zadovoljavati opc€e kriterije dobrih ciljeva, dakle moraju biti precizni, realisti¢ni 1 mjerljivi.

Cesti ciljevi obrazovanja u poduzeéima su jos i:°

e Poboljsanje odnosa s potroSacima i usluga potrosacima

e Mijenjanje stavova

e Podizanje vjestina timskog rada 1 suradnje

e Efikasnije upravljanje vremenom

e Povecanje sigurnosti rada

e Povecanje sposobnosti rjeSavanja problema

e Ovladavanje specificnim metodama i radnim postupcima
e Podizanje kreativnosti i kreativnog rjeSavanja problema

e Snizavanje troskova rada

2.1.2 Metode obrazovanja
Razli¢ite metode su redovito vezane uz specificne ciljeve 1 programe obucavanja

iobrazovanja. Tu spadaju metode obrazovanja na poslu i izvan posla.

15 Bahtijarevi¢-Siber, F.(1999): Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 739
10



U metode obrazovanjana poslu spadaju:*®

e Individualne instrukcije - imaju ulogu obucavati zaposlenike na radnom mjestu,
upucivati ga idemonstrirati mu kako treba obavljati neku aktivnost ili zadatak.
Zaposlenik te zadatkeobavlja pod nadzorom instruktora.

e Rotacija posla - omogucava zaposlenicima dobivanje iskustva u obavljanju razli¢itih
vrstaspecijaliziranih poslova. Na taj se nacin §iri znanje i osigurava raznoliko iskustvo.
Cesto seupotrebljava kod managera Koji se sustavno rotiraju na razli¢itim poslovima.

e Strucna praksa (naukovanje) - oblik obuCavanja koji usko povezuje teoriju i prakticni
rad.Predstavlja dvojni sustav obrazovanja u kojem se jedan dio provodi u $koli, a drugi
u praksi.

e Pripravnicki staz - oblik obucavanja koji se izrazito prakticira. NovopridoSlice u
poduzecu seupoznaju s poslovanjem 1 specificnim poslom za koji su izabrani.
Podrazumijeva processocijaliziranja novih djelatnika ne samo s poslom, nego i s
kulturom organizacije.

e Mentorstvo - osigurava usmjeravanje, vodenje i brzi razvoj. Programi mentorstva se
upotrebljavaju za povecéanje vjerojatnosti i brzine transfera nauc¢enog tijekom
obrazovanja uradnu situaciju i obavljanje posla.

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

iposlovno iskustvo. Ono bi trebalo biti zajednicki interes poduzeca i fakulteta

Metode obrazovanja izvan posla:!’

e Predavanja — cdesto upotrebljavana i popularna metoda prenoSenja znanja i
obrazovanja. Efikasno prenose veliku koli¢inu informacija velikoj grupi ljudi. Najbrzi
1 najjednostavniji na€in prenosenja znanja.

e Audiovizualne tehnike — filmovi, videovrpce, televizija; Posebice su popularni
edukativni filmovi koji ¢esto na zgodan i zabavan nacin prenose znanja i obucavaju u
postupcima i tehnikama rjeSavanja razlicitih problema.

e Programirano ucenje — sustavna metoda obucavanja vjeStina nekog posla koja
ukljuCuje prezentiranje pitanja ili ¢injenica, omogucavanje sudionicima da na njih

odgovore 1 neposredni feedback obucavatelja o tocnosti odgovora.

Bahtijarevié Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 745.-748
1"Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 749-752.

11



Ucenje pomocu racunala — suvremena informacijska tehnologija omogucava nove
oblike i tehnike obrazovanja i u¢enja. Polaznicima se distribuiraju odredeni obrazovni
programi koji se onda upotrebljavaju individualno pomoc¢u osobnog rac¢unala.
Interaktivni video — kombinira prednosti videa i racunalno vodenih instrukcija i obi¢no
sluzi za obucavanje i usavrsavanje tehnickih i interpersonalnih vjestina.

Konferencije i rasprave — znatan dio obrazovanja usmjerenog na probleme
organizacije, nove ideje, tehnologije, teorije i pristupe odvija se putem ovog oblika.
Prednost je Sto omogucavaju dvosmjerne komunikacije i rasprave.

Obucavanje u simuliranim radnim uvjetima — pojam simulacije odnosi se na svaki
materijal koji pokuSava stvoriti realisticnu okolinu odlu¢ivanja za polaznika. Poseban
je oblik simuliranja pri u¢enju onaj koji simulira neophodnu radnu opremu 1 okolinu
za obucavanje.

Metoda slucajeva — popularna i Cesto upotrebljavana metoda u procesu obrazovanja,
posebice za kompleksne strucne poslove. Od sudionika zahtijeva da identificiraju i
analiziraju specifi¢ne probleme, razvijaju alternativna rjeSenja i preporuce najbolje za
konkretan slucaj.

Ostale metode — Igranje uloga, poslovne igre i trening osjetljivosti.

2.2 Obuka zaposlenika

Obuka je vezana uz neki odredeni posao ili aktivnost te se njome poboljsava rad i znanje

potrebno za Sto bolje postizanje zadanih zadataka. Obuka se odreduje kao proces promjene

ponasanja i stavova zaposlenika na nac¢in koji poveéava vjerojatnost postizanja ciljeva.®

Ciljevi predstavljaju polaziste u planiranju potreba obuke, a oni koji bi se obukom trebali

posti¢i su:?

9

Radne navike 1 uspjeSne metode rada
Motivacija 1 interes za u¢enjem

Pozitivan stav zaposlenih prema radu

Uspjeh poduzeéa se postize ulaganjem u zaposlenike §to ujedno dovodi do dugoroénog

financijskog uspjeha. Ciklus uspjeha se odnosi na zadovoljstvo zaposlenika i na zadovoljstvo

korisnika, jer dobar izbor zaposlenika, intenzivna obuka i bolje placen posao dovodi do

18 Prakti¢ni menadzment (2013) ,Virovitica College, Virovitica, str.67
Buble, M.(2006): Menadzment, Ekonomski fakultet, Split, str. 404
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zadovoljstva zaposlenika koji zauzimaju pozitivan stav prema usluzi te pruzaju bolju uslugu
korisnicima pri ¢emu se postize lojalnost korisnika. Poduze¢a moraju imati jasno utvrdenu

misiju poduzeéa te ju zaposlenici trebaju poznavati kako bi djelovali u skladu s njom.

Deset koraka za uspjesnu obuku zaposlenika:?°

e Naglasavati obuku kao ulaganje - usavrSavanje je u mnogim kompanijama
neobavezno, jer se smatra troSkom, a ne ulaganjem. Iako je to¢no da usavrSavanje
moze u pocetku puno kostati, to je ipak dugotrajno ulaganje u rast i razvoj osoblja.

e Odrediti svoje potrebe - treba odrediti koje su vjeStine znacajne i koje ¢e donijeti
najvedi profit.

e Promovirati kulturu ucenja -objasniti koja su nasa ocekivanja, tako da zaposlenici
mogu izbrusiti svoje vjestine i ostati u vrhu svojih zanimanja. Treba osigurati potrebne
resurse za postizanje tih ciljeva.

e UKkljuditi i upravu - kad je jednom razvijena lista prioriteta, Sto se tie tema za
usavrSavanje, potrebno je uvjeriti upravu da stane iza takve inicijative.

e Poceti s malim brojem ljudi - prvo je potrebno uvjezbati postupak usavrSavanja na
maloj grupi ljudi i dobiti povratnu informaciju.

e lzabrati kvalitetne instruktore i materijal - vrlo je bitan izbor osobe koja ¢e
provoditi usavrSavanje. Materijali su takoder bitni, jer oni ostaju nakon procesa
usavrSavanja.

e Naci odgovarajuce mjesto - treba se osigurati racunalo 1 projektor tako da se moze
ostvariti vizualno stimulirajucu sjednicu ucenja.

e Pojasniti vezu - zaposlenici bi trebali vidjeti usavrS8avanje kao dodatak svojim
Zivotopisima. Potrebno je nagraditi ljude sa certifikatima nakon zavrSetka tecaja.

e Kontinuirana obuka - organizirani, kontinuirani programi usavrsavanja odrzavat ¢e
vjestine zaposlenika te ih stalno motivirati na profesionalan rast i razvoj.

e Mjeriti rezultate - bez mjerenja rezultata nemoguce je vidjeti usavrSavanje kao nesto
Sto nije troSak. Potrebno je odluciti kako ¢e se na prihvatljiv nacin vratiti vrijednost
pocetnogulaganja.Sredstva za financiranje buducih usavrSavanja ¢e biti lakSe dobiti,

ukoliko je mogucepokazati prethodne uspjesne rezultate.

2Onttp://161.53.18.5/static/erg/2005/poljak/usavrsavanje.html
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Svakodnevne promjene koje se dogadaju u poduzecu pokrecu potrebu za obukom, te su one

grupirane na sljede¢i na¢in:?!

* Promjene u proizvodnoj orijentaciji poduzeca

* Promjene u trziSnoj orijentaciji poduzeca

* Promjene u tehnoloskoj koncepciji obrade materijala

* Promjene u tehnoloskoj koncepciji obrade informacija
* Promjene u tehnickoj osnovi proizvodnje

* Promjene u sirovinama, materijalu 1 drugim inputima
* Promjene u organizaciji i upravljanju i

 Promjene u ljudskim resursima.

Isto tako su vazne 1 promjene koje nastaju u zakonskom okviru.

2.3 Karakteristike obuke
Obuka zaposlenih ima svoje karakteristike, koje, da bi bila uspjes$no realizirana, treba uzeti u
obzir. Najvaznije medu njima su redom:?2
e Krivulja udenja — 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. Vrijeme odvijanja tih pojava ovisi o
slozenosti posla, za jednostavnije poslove vrijeme dostizanja maksimuma je krace, a

za slozenije poslove ono je duze.

¢ Platoi u napredovanju — normalna su pojava pri obu¢avanju u sloZenijim poslovima.

Smatra se da su oni posljedica promjena u motivaciji i prijelaza na nove metode rada.

e Motivacija u obu¢avanju — vazno je stvoriti takvu klimu koja ¢e poticajno djelovati
na zaposlenike da se viSe angaziraju u stjecanju novih znanja i vjestina, medutim kod
zaposlenika ipak ovisi o osobnim karakteristikama, sposobnostima, interesima,

stavovima i sl.

2Buble, M.: Management, Ekonomski fakultet, Split, 2006., str. 411.
22Buble, M.(2006): Menadzment, Ekonomski fakultet, Split, str. 404
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e Individualne razlike u obucavanju - uvijek treba znati da izmedu zaposlenih postoje
individualne razlike koje se manifestiraju kao razlike u sposobnostima, motornoj
spretnosti, osobnim karakteristikama, motivaciji, interesima, stavovima i sl. Zbog tih
razlika obuke zahtijeva izradu takvih programa koji ¢e donekle biti prilagodeni

potrebama 1 moguénostima pojedinaca.

e Uloga vjezbe u obucavanju — neophodno je vjezbati do te mjere da se naucCene
aktivnosti izvode vjeSto, precizno, povezano, brzo i uz minimum napora kako bi
rezultati obuke bili dobri. Vrijeme trajanja vjezbe ovisi o stupnju slozenosti posla,
dakle za jednostavnije poslove je vrijeme trajanja vjezbe krace, dok je za slozenije

poslove potrebno duze trajanje vjezbe.

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

omoguéavaju pojedincu preuzimanje novih, slozenijih poslova.?®

Upravljanje karijerom je dugotrajan proces, koji podrazumijeva osobni razvoj, planiranje
karijere, izgradnju osobnog profila, izbor prave radne organizacije i drugo.Krajnji cilj

upravljanja karijerom je razvoj u karijeri.
Elementi razvoja karijere su:?*

1. Razvoj na poslu (on-the-job):

¢ kontinuirane stru¢ne edukacije

e coaching
e mentoring
e rotacija

e savjetovanje

e podjela znanja i iskustva

e obogacivanje opisa radnog mjesta
e samoobucavanje /samorazvijanje

e rad na projektu / vodenje projekta.

ZBuble, M.: Menadzment, Split: Udzbenici Sveuéili§ta u Splitu, 2009., str. 416.
2http://www.razvoj-karijere.com/baza_znanja/sta-je-karijera-i-zasto-je-bitno-njome-upravljati
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2. Formalne (interne/eksterne) obuke, razvoj:
e stru¢no usavrSavanje

e trening za razvijanje kompetencija

3. Savjetovanje u karijeri(kod veé¢ih organizacija primjenjuje se interno savjetovanje o
karijeri):
e workshopovi za planiranje Karijere

e interaktivni programi za izgradnju karijere.

2.4.1 Faze razvoja karijere
Ljudi u razli¢itom razdobljuZivota zele razliite stvari u karijeri. Pocetak i trajanje karijere
ovisi o prirodi 1 sloZzenosti zanimanja, trajanja obrazovnog procesa i pripreme za bavljenje

svojom strukom i svojim zanimanjem.
U nastavku rada se objasnjavaju tipi¢ne faze u razvoju osobne karijere zaposlenika:?®

1. IstraZivanje - zapocinje prije ulaska u svijet rada, jer vecina ljudi razmislja o svojoj karijeri
veé tijekom osnovne i srednje Skole, te su pod utjecajem rodbine, ucitelja, prijatelja, medija,
na njih djeluje rano te ith usmjerava u odredenom pravcu. Ova faza zavrSava prelaskom u

svijet rada, a ima najmanju vaznost s obzirom da se dogada prije zaposlenja.

2. Utemeljenje/Uspostavljanje - ulazak pojedinca u organizaciju, prvi izbor posla, 18-25
godina, uvodenje u posao, ucenje kako se radi, prvi uspjesi i neuspjesi, socijalizacija s radnom
sredinom, stjecanje potrebnih znanja. Ovdje se dogada svojevrsni "Sok realnosti" odnosno
sueljavanje onoga $to pojedinac donosi u poduzece i onoga $to tamo nalazi. Mnogi pojedinci
dolaze do zakljucka da posao koji su dobili nije onaj koji su ocekivali, (na njemu su se nasli
sluc¢ajno) stoga fluktuacija u ovoj fazi dolazi do izraZaja, a isto tako ovu fazu karakteriziraju

greske i uéenje na greskama. Zaposlenici u ovoj fazi igraju ulogu pripravnika.

3. Sredina karijere/Napredovanje - napredovanje, 30-35 god. i traje 40-45 god, pojedinac je
uspostavio karijeru, izabrao podrucje rada i pokazao potencijale, socijalizirao se s kulturom i

organizacijom, stekao sigurnost i samopouzdanje u radu. Velik napredak, horizontalna i

Zhttps://moodle.efst.nr/moodle2017/pluginfile.php/22956/mod_resource/content/1/OBUKA | RAZVOJ KAD
ROVA pdf
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vertikalna kretanja, osje¢a se privrzenost organizaciji, napreduje se, promocija. Vec¢ina ljudi u
ovoj fazi postavlja pitanje, nastaviti li s dostignutim ili stati. Pojedinci preispituju svoj

dosadasnji uspjeh. U ovoj fazi zaposlenici igraju ulogu kolege.

4. Kasna karijera /Odrzavanje - 40-45 god do 50-55 god., stabilan, potvrden i priznat
polozaj unutar organizacije, provjerena znanja, sposobnosti i doprinosi, ¢ovjek je uspio u tom
periodu i mozda bude ¢ak Zeljan promjena u karijeri-kriza Karijere. U ovoj fazi kulminira
znanje, iskustvo i mudrost pojedinaca steceni tijekom dugogodis$njeg rada, prenoSenje znanja
na mlade suradnike, obucavanje mladih, pri ¢emu pojedinci o ovoj fazi igraju ulogu mentora.
U ovoj fazi zaposlenici mogu ostati na poziciji kojoj jesu, ali postoji moguénost i daljnjeg
napredovanja, a li ¢ak i1 povlacenja, ali najveéi broj njih je dostigao zavidan polozaj u
poduzeéu i namjerava se zadrzati na njemu, tj. dolaze do platoa s kojeg su male moguénosti
za daljnji napredak, pa u ovoj fazi prestaju s razvojem svoje Karijere, ali ipak postoje i oni koji
prelaze u posljednju fazu razvoja karijere. Takoder je ovo i1 faza u kojoj se zaposlenici mogu
susresti s krizom Karijere, ukoliko nisu zadovoljni sa svojim poslom, ali je kriza povezana i sa

situacijom u privatnom zivotu.

5. Povladenje/Zrela karijera - 50-55 god i traje do umirovljenja, povlacenje i opadanje
aktivnosti. U ovoj fazi se postize vrhunac karijere, koji se odredeno vrijeme odrzava, a zatim
slijedi povlaéenje. U prvom dijelu se prikupljeno znanje i iskustvo i mudrost prenosi na druge,
zaposlenici u ovoj fazi predstavljaju generatore ideja, ali igraju i uloge sponzora i savjetnika.
U drugoj fazi priprema za umirovljenje i neminovni kraj karijere. S druge strane ova faza
karijere je obiljezena osjeCajima vlastite vrijednosti i doprinosa. Povlacenje karakterizira
psihicku 1 profesionalnu pripremu za umirovljenje, kroz smanjenje aktivnosti 1 ukljucenosti u
neposredne operativne probleme, prenoSenje duZnosti, ovlasti i znanja na mlade odnosno

planiranje zamjene, §to neki mogu dozivjeti kao traumati¢no iskustvo.
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3 OPCENITO O PODUZECU HOTELI MAKARSKA D.D.

Hoteli Makarska su utemeljeni 25. prosinca 1952. godine pod nazivom Kotarsko ugostiteljsko
poduzece ,,Biokovo“. Te je godine poduzece imalo 5 hotela s ukupno 290 smyjestajnih
kapaciteta. Broj hotela se s godinama smanjio na 3, ali se zato povecao broj smjestajnih
kapaciteta. Danas se Hoteli Makarska sastoje od tri hotela te sportskog centra. Hoteli su u

vec¢inskom drzavnom vlasni$tvu, a trenutno su u procesu privatizacije.

H'D'l';i:LE« MAKARSNSKA
Slika 2: Logo poduzeéa

Izvor: https://www.hoteli-makarska.hr/hr/

3.1 Vizija, misija i ciljevi poduzeéa
Vizija hotela Makarska je biti prepoznatljivo ime za kvalitetu i tradiciju zbog ¢ega ¢e nasu
tvrtku gosti imati kao prvi izbor, te postati jedno od najuspjesnijih drustava hotelskoga

poslovanja u Srednjoj Dalmaciji.?

Misija je u harmoniji mora i planine, svojom kvalitetom usluge i raznoliko$¢u ponude nasim
gostima pruziti nezaboravan dozivljaj boravka u Makarskoj, ¢uvajuci pri tome prirodu koja

nas okruzuje kao trajnu vrijednost, neponovljivu u svojoj ljepoti.?’
Op¢i ciljevi Drustva:?®

e ostvarivanje i povecanje dobiti;

e povecanje rentabilnosti poslovanja;

e poboljSanje likvidnosti 1 solventnosti;

e postizanje nizih troSkova poslovanja kako bi Drustvo postalo konkurentnije,

sposobnije 1 fleksibilnije u odnosu na trziSne izazove 1 poremecaje;

Zhttp://www.hoteli-makarska.hr/hr/vizija-misija-opci-ciljevi
ZThttp://www.hoteli-makarska.hr/hr/vizija-misija-opci-ciljevi
2nttp://www.hoteli-makarska.hr/hr/vizija-misija-opci-ciljevi
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e kontinuirano postizanje vise razine kvalitete usluga koje pruza Drustvo, vodeci pri
tome racuna i o inovativnosti i kreativnosti vlastitih zaposlenika;

e usmjeravanje na odredene trziSne segmente osmi$ljavanjem razli¢itoga asortimana
usluga u odnosu na konkurenciju;

e ucvrs¢ivanje ugleda Drustva korektnim i1 profesionalnim odnosima s korisnicima
usluga, dobavlja¢ima, lokalnom zajednicom, medijima i javnoscu;

e zadovoljenje potreba i ocfekivanja domacih i inozemnih gostiju i drugih korisnika
usluga;

e ostvarenje opceg zadovoljstva zaposlenika, jacajuéi brigu o njihovim potrebama,
interesima, razvoju i sposobnostima;

e kontinuirani doprinos dobrobiti Grada Makarske i Sireg okruzenja u kojemu zivimo i

radimo.

3.2 SWOT analiza

SWOT analiza je kvalitativna analiticka metoda kojom se prikazuju prednosti, nedostaci,
mogucénosti 1 prijetnje poduzeca. Svako poduzeée treba sagledati vanjske 1 unutarnje

¢imbenike kako bi ostvarilo Zeljene ciljeve.

Pomocéu SWOT analize moze se utvrditi:

e gdje je poduzece najjace tj. koje su mu vrline;

e gdje je najslabije i koje sumu mane;

« Kkoji potencijal ima tj. gdje postoji slobodan prostor za rast i razvitak i

« koje mu opasnosti prijetei u kojoj tocki je najslabije.

Na ovaj na¢in moze se bolje razumjeti i svoju okolinu. Podaci kojise dobiju ovom analizom

moguce je koristiti za odluke koje su strateSki vazne, za uobli¢avanje rada 1 vizije poduzeca,

utvrdivanje polja prvenstva u daljem razdoblju ili sli¢no.
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Tablica 1: SWOT analiza Hotela Makarska

PREDNOSTI NEDOSTACI
1. Okolis 1. Nedostatak zabave i shoppinga
2. Klima 2. Slaba iskoriStenost i niske cijene u
L o ) usporedbi s medunarodnim
3. Slikovitost dalmatinskih naselja benchmarking standardima
4. Mjesta sa  svjetskom Kkulturnom | 3 1midy jeftine sezonske destinacije
bastinom namijenjene  masovnim dolascima
5. Kulturoloska autenti¢nost turista tijekom ljeta
6. Lokacije smjestajnih objekata 4 .Ne.d Ovvo.ljna. uporaba - dalmatinskog
imidza i atributa
7. toljubivost lokal t it . .
Gostoljubivost lokalnog stanovnistva 5. Los lokalni prijevoz pogotovo morski
8. Osobna sigurnost boravka
9. Otoci s visoko atraktivnom prirodom
1 kulturom (Bra¢, Hvar, Vis)
MOGUCNOSTI PRIJETNJE
1. Tematiziranje dalmatinskih atributa i | 1. Moguéa opasnost nekontrolirane
elemenata za branding, gradnje nekretnina moze ozbiljno
pozicioniranje objekata, detalje, itd. ugroziti pozicioniranje sektora i
o vrijednosti koje se prodaju gostima
2. Medunarodno _marketiranje | 5 Nepostojanje dovoljno kvalitetnih
kulturoloskih, ~sportskih i drugih | aytocesta od srednje Europe ka moru
(tradicionalnih) dogadaja
- .. | 3. Prostorno  planiranje:  nerijeSeno
3. Porast potraznje za odmorisnim pitanje koncesija obale, neefikasan
putovanjima u Dalmaciju proces prostornog planiranja koji ne
4. Porast potraznje za nautickim u;IVrFa U ko bZIrt pro:es.lcinfllim
putovanjima u Europi misjerye - cksperata - WIISHCKOg
marketinga i destinacijskog
5. Razvoj novih turistickih proizvoda: planiranja
zabava, casino, kongresni turizam, , .
g 4. Rastu¢a medunarodna konkurencija u
wellness . . . . .
vidu novih koncepata, vise kvalitete i
6. Integrirani razvoj odmaralista trece boljih performansi
generacije 5. Ekonomska/ratna/poslovna kriza

Izvor: Izrada autora
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Tablica prikazuje prednosti, nedostatke, mogucnosti i prijetnje Hotela Makarska.lz SWOT
analize mozemo zakljuciti da poduzece Hoteli Makarska moraju kontinuirano raditi na

poboljsanju svojih proizvoda i usluga da bi ostali konkurentni na trzistu.

3.2.1 Organizacijska struktura

Dionicko drustvo Hoteli Makarska sasoje se od glavne skupstine, nadzornog odbora te
uprave. Glavni direktor upravlja sektorima hoteljerstva, pravnih, kadrovskih i opéih poslova,
uredom uprave drustva, sektorom marketinga i prodaje te sektorom financija, raunovodstva,

kontrole, nabave i informatike.

Slika 3 prikazuje organizacijsku strukturu Hotela Makarska.

%ﬁﬁ/@ ezl

HOTELI MAKARSKA d.d. MAKARSKA ORGANIZACIJSKA SHEMA

[ GLAVNA SKUPSTINA ]

[ NADZORNI ODBOR ]
[ UPRAVA / direktor ]
|
I 1 1 1 1
SEKTOR SEKTOR PRAVNIH, T SEKTOR SEKTOR FINANCIJA,
HOTELIJERSTVA KADROVSKIH I e MARKETINGA I RACUNOVODSTVA,
OPCIH POSLOVA PRODAJE KONTROLE, NABAVE I
o INFORMATIKE

1. Hotel Meteor
2. Hotel Dalmacija
. Tur. naselje Rivijera +

3a. Tenis centar

|
I Racunovodstvena
sluzba

Kadrovska sluzba
_[ Odjel recepcije ]
| Plansko analiticka

[ Sluzba zastite na radu, ] sluzba

Sluzba kontrole

Odjel domacinstv 5 Ty
S EonEeE protupozarne zastite 1

zastite okolisa

Odjel pripreme hrane
(kuhinja)

Servis (posluzivanje
hrane i pica)

Sluzba nabave
Odjel odrzavanja ]
Wellness/Fitness centar ]

Slika 3: Organizacijska struktura

Izvor: https://www.hoteli-makarska.hr/hr/
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4 EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

4.1 Provedba istraZivanja

Na temelju postavljenih hipoteza provelo se empirijsko istrazivanje u Hotelima Makarska u
kojem je sudjelovalo 33 ispitanika. Anketa se provela u svibnju 2018. Godine. Anketni
upitnik se sastoji od 17 pitanja.Prva skupina sadrzi osam pitanja koja se odnose na
demografske karakteristike ispitanika, dok u drugoj skupini pitanja,ispitanik po vlastitom
misljenju daje ocjene, koristec¢i ljestvicu od 1 do 5 (1 — u potpunosti se ne slazem, 2 — ne

slazem se, 3 — niti se slazem, niti se ne slazem, 4 — slazem se, 5 — u potpunosti se slazem).

4.2 Deskriptivni rezultati istraZivanja
U nastavku ¢e se prikazati sva anketna pitanja deskriptivnom obradom podataka, uz pomo¢

tablica i grafikona.

Prvo pitanje se odnosi na spol ispitanika, od ukupno 33 ispitanika, 23 ispitanika (70%) je

zenskog, a 10 ispitanika (30%) muskog spola. Navedeno je prikazano u grafikonu 1.

Spol ispitanika

Grafikon 1: Prikaz ispitanika prema spolu

Izvor: Istrazivanje autora
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Drugo pitanjese odnosi na dob ispitanika. NajviSe ispitanika (30%) jeizmedu 55 i 64 godine
starosti, po 9 ispitanika iz uzorka je izmedu 35i 44 te 451 54 godina starosti, 4 ispitanika

(12%) imaju od 25 do34 godine i samo 1 ispitanik imal8-24 godina. Navedeno je prikazano u

grafikonu 2.
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Grafikon 2: Prikaz zaposlenika po dobi

Izvor: Istrazivanje autora

Trece pitanje se odnosi na stupanj obrazovanja zaposlenika, pri ¢emu najviSe ispitanika ima
zavrienu srednju $kolu ili SSS (64%), VSS ili preddiplomski studij ima 15% ispitanika iz
uzorka, VSS ili diplomski studij 18%, dok je samo jedan ispitanik, tj. 3% ukupnog izvora

zabiljezen kao magistar/doktor znanosti. Navedeno je prikazano u grafikonu 3.
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Grafikon 3: Prikaz ispitanika po stupnju obrazovanja

Izvor: Istrazivanje autora
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Cetvrto pitanjese odnosi na pozicije zaposlenika u poduzeéu. Prema analizi navedenog
pitanja, moze se, prema grafikonu broj 4,vidjeti da 29 ispitanika (88%) radi na polozaju
zaposlenika u poduzecu, 4 ispitanika (12%) su srednji manageri, dok vi§ih managerau uzorku

nije bilo zabiljeZenih. Navedeno je prikazano u grafikonu 4.
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Grafikon 4: Prikaz zaposlenik prema poziciji u poduzecu

Izvor: Istrazivanje autora

Peto pitanje se odnosi na godine radnog staza u Hotelima Makarska.NajviSe ispitanika (39%)
ima 16 ili viSe godina radnog staza u Hotelima Makarska, 21% ima 11-15 godina te do 5
godina radnog staza, a 18% ispitanika ima od 6-10 godina radnog staza u promatranom

poduzecu. Navedeno je prikazano na grafikonu 5.
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Grafikon 5: Prikaz ispitanika prema godinama ranog staza u Hotelima Makarska d.d.

Izvor: Istrazivanje autora
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Sesto pitanje se odnosi na ¢injenicu koliko se &esto u Hotelima Makarska d.d. provodi neka
vrsta obuke u skladu s potrebama radnog mjesta.Cak 19 ispitanika (58%) je odgovorilo da je
sudjelovalo na odredenom programu obukejednom u vise godina, troje ispitanika (9%)
odgovorilo je da su jednom godi$nje sudjelovali na programima obuke, a 11 ispitanika (33%)

kaze nekoliko puta godisnje, Sto je prikazano na grafu 6.
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Grafikon 6: Prikaz provedene obukle u skladu s potrebama radnog mjesta

Izvor: Istrazivanje autora

Sedmo pitanje analizira je poduzeée do sada ulagalo u obrazovanje zaposlenika. Na ovo
pitanje 28 ispitanika (85%) je odgovorilo da poduzeé¢e do sada nije nijednom ulagalo u
njihovo obrazovanje, a 5 ispitanika (15%) kaze da je poduzece do sada ulagalo u njihovo

obrazovanje od 1-3 puta. Navedeno je prikazano u grafikonu 7.
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Grafikon 7: Prikaz ulaganja u obrazovanje

Izvor: Istrazivanje autora

Osmo pitanjese odnosi na promjene radnog mjesta unutar poduzeca Hoteli Makarska
d.d.Devetnaestispitanika (58%) je odgovorilo da nije nijednom promijenilo radno mjesto u
Hotelima Makarska d.d., 12 ispitanika (36%) jednom je promijenilo radno mjesto i po jedan
ispitanik (3%) je promijenio radno mjesto od 2-4 puta, odnosno vise od 4 puta. Navedeno je

prikazano u grafikonu 8.
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Grafikon 8: Prikaz promjene radnog mjesta unutar poduzec¢a Hoteli Makarska

Izvor: Istrazivanje autora
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Deveto pitanjese odnosi na unaprjedenje prakse obrazovanja i razvijanja zaposlenika. Na
navedeno pitanje, 18 ispitanika (55%) odgovorilo je da se u potpunosti ne slaze s tvrdnjom da
su Hoteli Makarska d.d. unaprijedili praksu obrazovanja i razvijanja zaposlenika, 6 ispitanika
(18%) kaze da se ne slaze s navedenom tvrdnjom, 4 ispitanika (12%) odgovorilo je da niti se
slaze niti se ne slaze, a 5 ispitanika (15%) se u potpunosti slaze s navedenom tvrdnjom.

Navedeno je prikazano u grafikonu 9.
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Grafikon 9: Misljenje ispitanika o unaprjedenju prakse obrazovanja i razvoja zaposlenika
Izvor: Istrazivanje autora

Deseto pitanje se odnosi na postojanje pozitivnog utjecaja ulaganja u obuku i obrazovanje na
samopouzdanje zaposlenika.Sesnaest ispitanika (48%) se u potpunosti ne slaze stvrdnjom da
je ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno utjecalo na njihovo samopouzdanje, 8 ispitanika
(24%) se ne slaze s navedenom tvrdnjom, 6 ispitanika (15%) odgovorilo je da niti se slaZze,
niti se ne slaze, a po 2 ispitanika (6%) je odgovorilo da se slaZzu i da se u potpunosti slazu s

navedenom tvrdnjom. Navedeno je prikazano u grafikonu 10.
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Grafikon 10:Prikaz pozitivnog utjecaja ulaganja u obuku i obrazovanje na samopouzdanje

zaposlenika

Izvor: Istrazivanje autora

Jedanaesto pitanjese odnosi na ostvarivanje konkurentske prednosti Hotela Makarska d.d.

ulaganjem u svoje zaposlenike.Cak 19 ispitanika (58%) se u potpunosti ne slaze s tvrdnjom da

Hoteli Makarska d.d. ostvaruju konkurentsku prednost na trziStu ulaganjem u svoje

zaposlenike, 6 ispitanika (18%) odgovorilo je da se ne slaze, 1 ispitanik (3%) se niti slaze, niti

ne slaze, 4 ispitanika (12%) se slazu s navedenom tvrdnjom, dok se 3 ispitanika (9%) u

potpunosti slazu s ovom tvrdnjom. Navedeno je prikazano u grafikonu 11.
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Grafikon 11:Prikaz konkurentske prednosti poduzeca ulaganjem u svoje zaposlenike

Izvor: Istrazivanje autora

Dvanaesto pitanjeseodnosi se ¢injenicu da obuka motivira zaposlenike u daljnjem izvrSenju
zadataka.Vecina ispitanika (64%) se u potpunosti ne slaze s ovom tvrdnjom da ih provedena
obuka motivira u daljnjem izvrSenju zadataka, 2 ispitanika (6%) se ne slazu, 3 ispitanika (9%)
niti se slaze, niti se ne slaze s tvrdnjom, 4 ispitanika (12%) se slaze, a 3 ispitanika (3%) se u

potpunosti slaze s navedenom tvrdnjom. Navedeno je prikazano u grafikonu 12.

70%

60%

50%
40%

30%

Postotak

20%
10%

= m B =

U potpunosti Ne slazem se Niti se slazem, Slazemse U potpunosti
se ne slazem niti se ne se slazem
slazem

Provedena obuka me motivira u daljnjem izvrSenju zadataka

Grafikon 12: Prikaz motiviranosti provedenom obukom u daljnjem izvrSenju zadataka.

Izvor: Istrazivanje autora
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Trinaesto pitanjese odnosi na nagradivanje zaposlenika koji ostvare dobre radne rezultate.
Najveci broj ispitanika, njih 21 (64%) isticu da se u potpunosti ne slazu stvrdnjom da
poduzeée nagraduje zaposlenike koji ostvare dobre rezultate, 6 ispitanika (18%) se ne slaze, 5
ispitanika (15%) niti se slaze, niti se ne slaze, 1 ispitanik (3%) se slaze s navedenom
tvrdnjom, a ispitanika koji se u potpunosti slazu s ovom tvrdnjom nema zabiljezenih.

Navedeno je prikazano u grafikonu 13.
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Grafikon 13:Prikaz nagradivanosti zaposlenika koji ostvare dobre rezultate

Izvor: Istrazivanje autora

Cetrnaesto pitanje se odnosi na &injenicu da ulaganje u obuku i obrazovanje motivira
zaposlenike na unapredenje njihove karijere. Odgovaraju¢i na ovo pitanje 15 ispitanika (45%)
se u potpunosti ne slaze s tvrdnjom da ih ulaganje u obuku i obrazovanje motivira za
unaprjedenje karijere, 5 ispitanika (15%) se ne slaze, 1 ispitanik (3%) niti se slaze, niti se ne
slaze, 3 ispitanika (9%) se slaze, a 9 ispitanika (27%) se u potpunosti slaze s navedenom

tvrdnjom. Navedeno je prikazano u grafikonu 14.
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Grafikon 14:Prikaz motiviranosti ulaganjem u obuku i obrazovanje na unaprjedenje karijere

Izvor: Istrazivanje autora

Petnaesto pitanje se odnosi na ulaganje poduzec¢a Hoteli Makarska d.d.u obrazovanje i razvoj
novih vjestina svojih zaposlenika.Najveci udio ispitanika, njih 21 (64%) se u potpunosti ne
slaze s tvrdnjom, 6 ispitanika (18%) se ne slaze te se takoder 6 ispitanika (18%) niti slaze, niti
ne slaZze. Nema ispitanika koji se slazu ili koji se u potpunosti slazu s tvrdnjom da poduzece
ulaZze u obrazovanje i razvoj novih vjestina svojih zaposlenika. Navedeno je prikazano u

grafikonu 15.
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Grafikon 15:Prikaz ulaganja u obrazovanje i razvoj novih vjestina svojih zaposlenika

Izvor: Istrazivanje autora
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Sesnaesto pitanje se odnosi na ¢injenicu pruza li poduzeée Hoteli Makarska d.d. moguénost
razvoja karijere svojim zaposlenicima. Dvadeset i jedan ispitanik (64%) se u potpunosti ne
slaze satvrdnjom da poduzece pruza mogucnost razvoja karijere, 6 ispitanika (18%) se ne
slaze, 3 ispitanika (9%) niti se slaze, niti se ne slaze 1 3 ispitanika (9%) se slaze sa tvrdnjom, a
ispitanika koji se u potpunosti slazu s navedenom tvrdnjom nema. Navedeno je prikazano u

grfikonu 16.
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Grafikon 16: Prikaz moguénosti razvoja karijere.

Izvor: Istrazivanje autora

Sedamnaesto pitanje se odnosi na to Cinjenicu je li kontinuirano ulaganje u obuku i
obrazovanje od iznimne vaznosti za poduzece. Dvoje ispitanika (6%) se u potpunosti ne slazu
s ovom tvrdnjom, 1 ispitanik (3%) se ne slaze, 1 ispitanik (3%) niti se slaze, niti se ne slaze, 4
ispitanika (12%) se slaze, a cak 25 ispitanika (76%) se u potpunosti slazu s tvrdnjom da je
kontinuirano ulaganje u obuku i obrazovanje od iznimne vaznosti za poduzece. Navedeno je

prikazano u grafikonu 17.
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Grafikon 17: Prikaz vaznosti ulaganja u obuku i obrazovanje za poduzece.

Izvor: Istrazivanje autora

4.3 Testiranje hipoteza

H1:Zaposlenici su zadovoljni ulaganjem u obuku i obrazovanje

Na anketno pitanje ,,Poduzec¢e ulaze u obrazovanje i razvoj novih vjeStina svojih
zaposlenika®, ¢ak 64% ispitanika odgovorilo je da se u potpunosti ne slaze s navedenom
tvrdnjom, a nije bilo ispitanika koji su odgovori da se slazu ili da se u potpunosti slazu s

tvrdnjom.

Nadalje, na tvrdnju ,,Ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno je utjecalo na moje
samopouzdanje*,48% ispitanika je odgovorilo da se u potpunosti ne slazu s navedenom

tvrdnjom, a 24% ispitanika je odgovorilo da se ne slaze.

Iz navedena dva pitanja, moze se zakljuciti da zaposlenici poduzeca Hoteli Makarska d.d.
uop¢e nisu zadovoljni Sektorom ljudskih resursa u njihovom poduzecu i1 provedenim
programima obuke i obrazovanja. Bez adekvatne obuke i obrazovanja zaposlenika,
zaposlenici gube samopouzdanje i motiviranost za rad. Prema stavovima zaposlenika iz

rezultata istrazivanja, prva hipoteza se odbacuje.
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H2: Ulaganje u obuku i obrazovanje motivira zaposlenike za unaprjedenje

Na anketno pitanje ,,Ulaganje u obuku i obrazovanje me motivira za unaprjedenje karijere,
45% ispitanika je odgovorilo da se u potpunosti ne slaze s navedenom tvrdnjom, a 15%
ispitanika se ne slaze s tvrdnjom.Na temelju tih podataka moze se zakljuciti zaposlenici nisu
motivirani za unaprjedenje Karijere jer se ne provodi nikakva obuka ni obrazovanje

zaposlenika u Hotelima Makarska.

Isto tako na tvrdnju u anketnom upitniku ,,Provedena obuka me motivira u daljnjem izvrSenju
zadataka“, ¢ak 64% ispitanika je odgovorilo da se u potpunosti ne slaze s navedenom
tvrdnjom, iz ¢ega se moze zakljuciti da su obuka i obrazovanje zaposlenika usko povezani s
njihovom motivacijom i voljom za radom i Zeljom za napredovanje. Posto se ne provodni
nikakva obuka i obrazovanje zaposlenika u Hotelima Makarska, zaposlenici nisu motivirani

pa se odbacuje i druga hipoteza.

H3: Kontinuirano ulaganje u obuku i obrazovanje od iznimne je vaznosti za poduzece

Na pitanje u anketnom upitniku ,,SlaZete li se s tvrdnjom da je kontinuirano ulaganje u obuku
1 obrazovanje od iznimne vaznosti za poduzece,Cak 76% ispitanika odgovorilo je da se u
potpunosti slaze s navedenom tvrdnjom, 12% ispitanika se slaze, a samo 6% ispitanika se u
potpunosti ne slaze s tvrdnjom.Na temelju navedenih podataka moZemo prihvatiti tre¢u

hipotezu.
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5 ZAKLJUCAK

Nakon provedenog teorijskog i empirijskog istrazivanja, moze se zakljuciti da je kontinuirano
ulaganje u obuku i obrazovanje od iznimne vaznosti za poduzece i konkurentnost na trzistu.
Razvoj zaposlenika stalan je proces koji treba pokrenuti poslodavac, a edukacija i razvoj
zaposlenika povezan je s gotovo svim aspektima upravljanja ljudskim resursima. Osobe
zaduZene za razvoj zaposlenika imaju vaznu ulogu, jer omogucéavaju razvoj organizacije, no
velika odgovornost za razvoj Karijere je i osobno na pojedincu. Za zaposlenike je bitno da
povecanjem znanja i vjeStina povecavaju svoju zaposljivost, Sto utjeCe na razvoj njihove
karijere, a za organizaciju je bitno da se, pove¢anjem razine obrazovanja svojih zaposlenika,
zapravo povecava njihova produktivnost.Postizanjem zadovoljstva zaposlenika i
ispunjavanjem njihovih ocekivanja, zaposlenici ¢e raditi punim kapacitetom Sto ¢e pozitivno
utjecati na njihov radni u¢inak. Kvalitetan menadzment je taj koji bi trebao omoguciti da ljudi
budu zadovoljni poslom, uvjetima na poslu, i motivirani za rad. Menadzment razvijanjem
kvalitetnog sustava motiviranja i redovitim pra¢enjem zadovoljstva moze voditi brigu o
svakom zaposleniku. Dakle, da bi se stvorili zadovoljni kupci potrebno je imati zadovoljne
zaposlenike jer oni kroz svoje ponaSanje u odnosu prema korisnicima iskazuju svoje

zadovoljstvo/nezadovoljstvo.

Iz empirijskog istrazivanja se moze vidjeti da se u Hotelima Makarska d.d. ne provodi
adekvatna obuka i obrazovanje zaposlenih te da sektor ljudskih resursa u hotelima ne obavlja
svoj posao onako kako bi trebao. U anketi je sudjelovalo 33 ispitanika 1 njih ¢ak 64% istice da
poduzece ne pruza mogucénosti razvoja karijere. Isti udio ispitanika iz uzorka je odgovorio da
Hoteli Makarska d.d. ne nagraduju zaposlenike, a 85% ispitanika isticeda poduzece nije ni

jednom ulozilo u njihovo obrazovanje.

Hoteli Makarska d.d. su drzavno poduzece, ali su trenutno u procesu privatizacije od strane
Valamar hotela te ¢e se vjerojatno njihovim preuzimanjem situacija po pitanju ulaganja i
vaznosti ljudskih potencijala u Hotelima Makarska d.d. znatno popraviti, Sto bi bilo od

iznimne vaznosti za ovo poduzece.
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https://moodle.efst.hr/moodle2017/pluginfile.php/22956/mod_resource/content/1/OBUKA_I_RAZVOJ_KADROVA.pdf
https://moodle.efst.hr/moodle2017/pluginfile.php/22956/mod_resource/content/1/OBUKA_I_RAZVOJ_KADROVA.pdf

PRILOG

Anketni upitnik

Postovani,

provodim istrazivanje na temu obuke, obrazovanja i razvoj karijere zaposlenika u poduzecu

Hoteli Makarska d.d., u svrhu izrade zavr$nog rada.

Molim Vas da izdvojite malo vremena za popunjavanje ovog anonimnog upitnika.

Unaprijed hvala,

Andrea Grani¢, studentica Ekonomskog fakulteta u Splitu

1) Spol ispitanika:
o Musko

0 Zensko

2) Dob
018-24
0 25-34
0 35-44
0 45-54
0 55-64

3) Stupanj obrazovanja (najvisi zavrseni stupanj)
o Srednja Skola

o VSS (ili preddiplomski studij)

0 VSS (ili diplomski studij)

0 Magistar/doktor znanosti

4) Pozicija u poduzeéu

0 Zaposlenik
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0 Srednji manager

o Visi manager

5) Godine radnog staza u poduze¢u Hoteli Makarska
0 Do 5 godina

0 6-10 godina

0 11-15 godina

0 16 godina i vise

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

o Nekoliko puta godisnje
o Jednom godi$nje

o Jednom u vise (1-5) godina

7) Je li poduzece do sada ulagalo u VaSe obrazovanje (u smislu stjecanja vece stru¢ne
spreme)?

0 Nijednom

01-3puta

0 3-5 puta

o Vise od 5 puta

8) Jeste li do sada promijenili radno mjesto unutar Hotela Makarska (u pogledu
unaprjedenja)?

o Nijednom

0 Jednom

0 2-4 puta

o Vise od 4 puta

Sljedeca pitanja ocijenite prema vlastitom miSljenju ocjenama od 1 do 5, gdje ocjene
oznacavaju:
1 - u potpunosti se ne slazem, 2 - ne slazem Se, 3 - niti se slazem, niti se ne

slazem, 4 - slazem se, 5 - u potpunosti se slazem s navedenom tvrdnjom
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1) Smatram da je poduzece Hoteli Makarska u posljednjih 5 godina unaprijedilo svoju praksu
obrazovanja i razvijanja zaposlenika.
12345

2) Ulaganje u obuku i obrazovanje pozitivno je utjecalo na moje samopuzdanje.
12345

3) Smatram da poduzece ostvaruje konkurentsku prednost na trzistu ulaganjem u svoje
zaposlenike.
12345

4) Provedena obuka me motivira u daljnjem izvrSenju zadataka.

12345

5) Poduzece nagraduje zaposlenike koji ostvare dobre rezultate.

12345

6) Ulaganje u obuku i obrazovanje me motivira za unapredenje karijere.

12345

7) Poduzece ulaze u obrazovanje i1 razvoj novih vjestina svojih zaposlenika.

12345

8) Poduzece mi pruza mogucénost napretka 1 razvoja karijere.

12345

9) Dali se slazete sa tvrdnjom da je kontinuirano ulaganje u obuku i obrazovanje od iznimne
vaznosti za poduzecée?

12345
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POPIS SLIKA:

Slika 1. Efekti obrazovanja
Slika 2: Logo poduzeca

Slika 3: Organizacijska struktura

POPIS GRAFIKONA:

Grafikon 1: Prikaz ispitanika prema spolu

Grafikon2: Prikaz zaposlenika po dobi

Grafikon3: Prikaz ispitanika po stupnju obrazovanja

Grafikon4: Prikaz zaposlenik prema poziciji u poduzecu

Grafikon5: Prikaz ispitanika prema godinama ranog staza u Hotelima Makarska d.d.
Grafikon6: Prikaz provedene obukle u skladu s potrebama radnog mjesta
Grafikon7: Prikaz ulaganja u obrazovanje

Grafikon8: Prikaz promjene radnog mjesta unutar poduzeca Hoteli Makarska
Grafikon9: Misljenje ispitanika o unaprjedenju prakse obrazovanja zaposlenika

Grafikon10: Prikaz pozitivnog utjecaja ulaganja u obuku i obrazovanje na samopouzdanje

zaposlenika.

Grafikonll: Prikaz konkurentske prednosti poduzeca ulaganjem u svoje zaposlenike.
Grafikon12: Prikaz motiviranosti provedenom obukom u daljnjem izvr$enju zadataka.
Grafikon13: Prikaz nagradivanosti zaposlenika koji ostvare dobre rezultate.

Grafikonl4: Prikaz motiviranosti ulaganjem u obuku i obrazovanje na unaprjedenje karijere.
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Grafikon15: Prikaz ulaganja u obrazovanje i razvoj novih vjestina svojih zaposlenika.
Grafikon 16: Prikaz moguénosti razvoja karijere.

Grafikon 17: Prikaz vaznosti ulaganja u obuku i obrazovanje za poduzece.
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SAZETAK
Ljudski resursi zahtijevaju svakodnevno usavrsavanje, jer su klju¢ razvoja svake organizacije
1 drustva. Nova znanja i vjeStine su potrebna da bi se ostvarila konkurentnost na trzistu, stoga

je konstantno ulaganje u obuku i obrazovanje zaposlenika od iznimne vaznosti za poduzece.

Osim $to ulaganje u obuku i1 obrazovanje zaposlenika povecava razinuznanja i sposobnosti i
ukupan potencijal organizacije, takoder ja¢a motivaciju zaposlenika,pa se tako lakSe

ostvaruju ciljevi poduzeca.
U empirijskom dijelu rada je vidljivo kako se u poduzecu Hoteli Makarska d.d. ne provodi
obuka i obrazovanje zaposlenika koliko bi trebalo, pa sukladno s tim nema motivacije medu

zaposlenima ni zelje za razvojem karijere.

Klju¢ne rije¢i: obuka, obrazovanje, motivacija.
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