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OBLICI OBRAZOVNIH PROGRAMA ZA ZAPOSLENE
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EMPLOYEES EDUCATION PROGRAMS

Abstract: The knowledge is the most important organizational resource in
achieving competitive advantage. However, the knowledge obtained through the
formal education is not enough anymore. Nowadays many companies, invest huge
amounts of money for the purpose of training and development of its employees.
Education programs could be typical, such as basic mathematics, basic or
informatics literacy, communication skills, technical knowledge or specific
programs such as socialization and orientation, diversities training programs or
cross cultural training.

This paper is focused on different education programs for employees in bh.
companies. This research included 35 bh. companies, different by size, ownership
and industry belong to. The specific questionnaire was used as a research
instrument and the Excel computer program was used for data processing. The aim
of this paper was to find out what kind of education programs were implemented
in bh. companies and then to analyse the frequencies of its appliance.

Key words: knowledge, education programs, employees

Sazetak: Znanje je glavni organizacijski resurs u postizanju konkurentske
prednosti. Medutim, znanje koje se postigne kroz formalno obrazovanje nije
vise dovoljno. Mnoge kompanije danas investiraju ogromne finansijske iznose u
svrhu obuke i razvoja svojih zaposlenika. Obrazovni programi koji se provode u
savremenim kompanijama mogu biti tipicni kao Sto su osnove matematike, opca
i informaticka pismenost, komunikacijske vjestine, tehnicka znanja ili specificni
programi kao Sto su programi socijalizacije i orijentacije zaposlenih, obuka o
razlicitosti radne snage i kroskulturalna obuka.

Ovaj clanak je fokusiran na primjenu razlicitih obrazovnih programa za
zaposlenike u bh. kompanijama. U istrazivanju je sudjelovalo 35 bh. kompanija,
razlicitih prema velicini, vlasnistvu i djelatnosti.

* Doc. dr Sanvila Vuk, Ekonomski fakultet (Univerzitet “Dzemal Bijedi¢”’), Mostar.
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Kao istraZivacki instrument koristen je posebno dizajniran upitnik a dobijeni
podaci su obradivani u Excell kompjuterskom programu. Cilj rada bio je utvrditi
oblike obrazovnih programa za zaposlene koji se provode u bh. kompanijama te
analizirati ucestalost njihove primjene.

Kljucne rijeci: znanje, obrazovni programi, zaposlenici

Uvod

U danasnjim uslovima poslovanja, znanje je glavni organizacijski resurs u
ostvarivanju konkurentnosti preduzeca. To je jedini resurs kojim se upravlja a
koji nije u vlasniStvu kompanije. Formalno obrazovanje, koje se sti¢e redovnim
obrazovanjem, ne moze obezbijediti sva znanja 1 vjestine koji su potrebni za
obavljanje konkretnih poslova koji trenutno postoje ili koji ¢e se tek pojaviti kao
rezultat intenzivnih promjena u okruZenju. Obrazovanje zaposlenih odnosno
obuka i1 razvoj zaposlenih (engl. Training and Development), pod kakvim
nazivom se najcesce susrece ova funkcija menadzmenta ljudskih resursa, zbog
iznimne vaznosti znanja i ljudi kao nosilaca znanja, danas ima izuzetan znacaj. U
svrhu dodatnog obrazovanja zaposlenih u savremenim organizacijama razvijen
je niz razli¢itih obrazovnih programa od bazicne pismenosti do programa za
savladavanje sofisticiranih vjestina izgradnje multikulturnih timova, pobolj$anja
komunikacijskih 1 interpersonalnih vjestina, obuke o etickim principima 1 sl.
U radu su navedeni tipi¢ni programi obrazovanja zaposlenih u organizacijama
1 objaSnjeni programi koji se danas posmatraju kao specificni programi obuke:
orijentacija 1 socijalizacija, obuka o razli¢itosti radne snage te kroskulturalna
obuka kao programi osposobljavanja zaposlenih koji nastoje pratiti promjene
u strukturi radne snage te u naCinu obavljanja poslovaa. Osim toga u radu su
prezentirani rezultati istrazivanja koje je imalo za cilj utvrditi oblike tipi¢nih 1
posebnih obrazovnih programa koji se (ne)provode u bh. preduze¢ima te analizirati
ucestalost njihove primjene. U istrazivanje je bilo ukljuc¢eno 35 bh. preduzeca.
Primarni podaci su prikupljani primjenom anketnog upitnika a njihova obrada je
provedena primjenom Excell kompjuterskog programa.

Tipi¢ni programi obrazovanja zaposlenih
Obuka i razvoj zaposlenih je jedna od temeljnih aktivnosti menadzmenta

ljudskih resursa, posebno kada se ima u vidu €injenica da formalno obrazovanje
ne mmoze obezbijediti potrebna znanja i vjeStine za obavljanje poslova.
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U danasnjim uslovima poslovanja, nestaje razlika izmedu menadzera i
nemenadzera pa se uutvrdivanju obrazovnih potreba, ana osnovunjih i obrazovnih
programa, polazi od koncepta temeljnih menadzerskih znanja 1 vjeStina koje su
svrstane u tri kategorije: tehnicke ili strune vjestine, socijalne ili interpersonalne
vjestine 1 konceptualne ili strategijske vjesStine.! Njima se pridodaju i temeljne
opceobrazovne potrebe koje opcenito pripremaju ljude za posao ali ne i za neke
specificne zadatke.

Tako se obrazovni programi mogu, prema obrazovnim potrebama odnosno
prema klasifikaciji vjestina menadzera u savremenim preduze¢ima kategorizirati
u Cetiri® skupine:

1. Temeljna znanja i vjestine (matematika, (brzo) €itanje, slusanje, pravopis,

pisanje);

2. Tehnicke, odnosno strucne vjestine (znanja, tehnike, metode, postupci i
sl. koji su vezani uz posao i ¢ine odredenu profesiju i struku; obucavanje
za rad na racunaru spada u ovu skupinu vjestina);

3. Interpersonalne vjestine (komuniciranje, meduljudski odnosi, vodenje,
radni odnosi i druga znanja 1 vjesStine potrebni za obavljanje u skoro svim
poslovima a posebno u menadzerskom);

4. Konceptualne (strategijske) vjestine (vjestina strategijskog 1 operativnog
planiranja, oblikovanje organizacije, utvrdivanje politike, odlucivanje 1
adaptiranje kompleksnoj 1 promjenjivoj okolini).

Kao tipi¢ni programi obrazovanja® zaposlenih u dostupnim izvorima se

najcesce navode sljedeci:

- komunikacije (povecanje razliCitosti danasnje radne snage donosi Siroki
raspon razlic¢itih jezika 1 obicaja);

- kompjuterske vjestine (kompjuterske vjeStine postaju neophodne za
obavljanje administrativnih 1 uredskih zadataka);

- usluge potroSacima/klijentima (povecana konkurentnost na danasSnjem
globalnom trzistu zahtijeva od zaposlenika razumijevanje i zadovoljavanje
potreba potrosaca);

- razli¢itosti* (trening o razli¢itostima obi¢no ukljucuje objasSnjenje o tome
kako ljudi imaju razli¢ite perspektive 1 poglede 1 ukljucuje tehnike za
vrednovanje razlicitosti);

1 Sunje A.: Top menadzer, Tirada, Sarajevo, 2002, str. 22
2 Siber F.B.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999, str. 742

3 http://www.managementhelp.org/trng_dev/basic/reasons.htm
07.05.2010.

4 Ovde se obuka o razli¢itostima smatra tipi¢nim programom obrazovanja zaposlenika iako se u
literaturi naj¢esce navodi kao specifi¢ni program obuke zaposlenih.
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- etika (danasnje druStvo ima povecana ocekivanja o druStvenoj
odgovornosti kompanije. Takoder, danasnja razlicita radna snaga donosi
Siroki spektar razli¢itih vrijednosti na radno mjesto);

- meduljudski odnosi (povecani stres na danaSnjim radnim mjestima moze
ukljucivati nerazumijevanje i konflikte; trening moze pomo¢i u izgradnji
dobrih meduljudskih odnosa u radnom okruzenju;

- kvalitet (MenadZment kvaliteta (engl. Total Quality Management TQM);
Krugovi kvaliteta (engl. Quality Circles); benchmarking itd. zahtijevaju
osnovni trening o konceptima kvaliteta, vodi¢ima 1 standardima za
kvalitet itd.);

- sigurnost (trening o sigurnosti je vazan kada se radi sa teSkom opremom,
opasnim hemikalijama, repetitivnim aktivnostima 1 sl. ali takoder moze
biti koristan uz prakti¢ne savjete za izbjegavanje eventualnih napada itd.);

- seksualno uznemiravanje (trening o seksualnom uznemiravanju
obi¢no ukljucuje pazljiv opis organizacijskih politika o seksualnom
uznemiravanju, posebno o tome $ta se smatra neprikladnim ponaSanjem).

U ve¢im kompanijama programi obuke su razvijeniji 1 bogatiji pa se pored
navedenih tipi¢nih programa obuke organizuju i teCajevi bazi¢ne pismenosti,
elementarne matematike, jezika i sl. ne samo u svrhu uspjesnijeg ostvarivanja
poslovnih ciljeva nego i s namjerom razvijanja vjestina i ukupnog potencijala
zaposlenih. Stepen posjedovanja osnovnih vjestina (kognitivne spsobnosti te
vjestine Citanja i pisanja koje su potrebne za razumijevanje sadrzaja programa
obuke) osim na rezultate rada moZe bitno utjecati na motivaciju zaposlenika za
ucenje.> Osim pobrojanih, u kompanijama se mogu provoditi i drugi programi
obuke u zavisnosti od utvrdenih potreba kao npr. programi za procjenu uspjesnosti,
izgradnju 1 razvoj timova, upravljanje vremenom, upravljanje konfliktom. Neki
od ovih programa se vezuju za specificne potrebe pa se 1 posmatraju kao posebni
obrazovni programi za zaposlene.

Posebni obrazovni programi za zaposlene

Pored tipi¢nih, postoje posebni programi obrazovanja zaposlenih kao $to
su npr. orijentacija zaposlenih, kroskulturalna obuka, obuka o razli¢itosti radne
snage. Dessler® navodi programe obuke u posebne svrhe kao npr. obuka o AIDS-u,
razli¢itostima, tehnikama opismenjavanja, obuka u pogledu vrijednosti, obuka i
osposobljavanje za timski rad.

5 Opsirnije u Noe, Hollenbeck: Menadzment ljudskih potencijala, MATE, Zagreb, 2000, str. 221
6 Dessler G.: Osnovi menadzmenta ljudskih resursa (prevod), Data status, Beograd, 2007, str. 161
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Socijalizacija i orijentacija zaposlenih

U svrhu uspjesSne socijalizacije i orijentacije, zaposleni moraju upoznati
poslovne zadatke, praksu i postupke preduzeca pa se u tu svrhu organizuju prikladni
programi obuke. Nakon prijema izabranog kandidata u procesu selekcije, proces
zapos$ljavanja se nastavlja aktivnostima socijalizacije novih zaposlenika. Ovaj
proces nekada zapocinje 1 prije prijema kandidata u radni odnos kroz intervjue i
odredene zahtjeve putem kojih se kandidati upoznaju sa pravilima ponasanja u
organizaciji 1 o¢ekivanjima na poslu.

Socijalizacija’ se definira kao temeljni socijalni proces kojim se pojedinac
formira 1 integrira u socijalnu grupu spoznavanjem njezine kulture i svoje uloge u
grupi. lako se Cesto veze uz rano djetinjstvo 1 razvoj licnosti, to je proces koji traje
cijeli zivot. Svako prihvatanje novih uloga 1 poslova, promjena radne ili Zivotne
sredine, socijalne grupe, zahtijeva ucenje i1 usvajanje vrijednosti koje omogucuju
osobi uspjes$no funkcioniranje kao €lana grupe, organizacije ili neke uze 1 $ire
zajednice odnosno drustva.

Takoder, socijalizacija® se moze definisati kao kontinuiran proces
upoznavanja zaposlenih sa dominantnim vrijednostima, stavovima i normama
ponasanja u organizaciji.

Uspjesna socijalizacija novih zaposlenika podrazumijeva pripremu
odgovaraju¢ih programa orijentacije. Orijentacija’ novozaposlenih je dio procesa
socijalizacije u kojem se novozaposleni upoznaju sa osnovnim informacijama
koje su im potrebne da bi obavili posao na zadovoljavaju¢i nacin. Program
orijentacije sadrzi razne informacije o organizaciji: pravila ponaSanja u
organizaciji, karakteristike politike upravljanja ljudskim resursima, procedure,
pauze za dorucak ili rucak, pravila zastite na radu, podatke o istoriji 1 tradiciji
organizacije 1 osnovne informacije o proizvodnom programu.

Orijentacija (usmjeravanje) je dio neprekidnog procesa socijalizacije
novozaposlenih koja ima za cilj usadivanje stavova, vrijednosti, standarda,
obrazaca ponaSanja koje organizacija/odjeljenje oCekuje. Orijentacija zaposlenih
podrazumijeva upoznavanje novog zaposlenika sa poslovima koje ¢e obavljati
u organizaciji, kako bi Sto prije bio spreman za rad, kao i dobro prilagodavanje
u cilju smanjenja vjerovatnoce slabog radnog ucinka i napuStanja organizacije
ubrzo po zaposljavanju. Sa novim zaposlenikom se prvo susrec¢e odjel ljudskih
resursa a zatim njegov nadredeni koji ga upoznaje sa radnim okruZenjem i

7 Leksikon menadzmenta, Masmedia, Zagreb, 2001, str. 526

8 Bogicevi¢ Miliki¢ Biljana: Menadzment ljudskih resursa, Ekonomski fakultet, Beograd, 2006,
str. 135

9 op. cit. str.135
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poslovnim duznostima. Prema Robbinsu'® orijentacija novozaposlenih se moze
posmatrati kao:

- orijentacija radne jedinice, koja podrazumijeva upoznavanje sa
buducim kolegama i ciljevima radne jedinice te ocekivanim doprinosom
zaposlenika navedenim ciljevima;

- orijentacija organizacije, koja upoznaje zaposlenika o ciljevima
organizacije, pozadini, filozofiji, procedurama, zakonima, politikama
ljudskih resursa (radno vrijeme, nacin isplate placa, prekovremni rad i
sL.);

Obaveza menadzmenta je obezbijediti jednostavnu 1 uspje$nu integraciju
novozaposlenih u organizaciju Sto bi trebalo rezultirati pretvaranju outsidera
u insidere te smanjenju vjerovatnoce slabog radnog ucinka 1 brzog napustanja
organizacije.

Kroskulturalna obuka zaposlenih

U uslovima globalizacije trziSta podrazumijeva se da su zaposleni Cesto
u situaciji da rade u drugim zemljama ili sa zaposlenicima iz drugih zemalja.
S ciljem uspjeSnog obavljanja poslovnih zadataka, neophodno je poznavanje
poslovne 1 drustvene kulture drugih zemalja. 1z tog razloga neophodno je provoditi
kroskulturalnu pripremu zaposlenih. Pod pojmom kulture podrazumijevaju se
zajednicke karakteristike 1 vrijednosti po kojima se razlikuju ¢lanovi jedne grupe
ljudi od onih druge.!" Zajednicka obiljezja i vrijednosti pripadnika jednog drustva
su uzrok bitnih razlika u pristupu radu, na¢inu komuniciranja, stilu pregovaranja
1 poslovanju opc¢enito izmedu razli¢itih zemalja (ili bolje re¢i razlicitih krajeva
svijeta). Nerazumijevanje kulturnih razliCitosti moze biti razlogom brojnih
promasaja, poslovnih nesporazuma, gubitaka ugovora, poslova, trzista i sl.

U istraZivanju kulturnih razlika razvijeno je viSe pristupa od kojih su
najznacajniji Hofstedov pristup, zatim Trompenaarsovo istrazivanje i GLOBE-
ov pristup.!'? Sva tri pristupa imaju svoje posebnosti ali su im zajednicka temeljna
polazista:

- vrijednosti su stabilni element kulture i osnovna kulturna razlika —

medukulturalna istrazivanja trebaju ,,mjeriti“ vrijednosti;

- multidimenzionalna paradigma kulture drustva Gerta Hofsteda;

- dimenzije kulture u razli¢itim modelima ovise o koncepciji 1 strukturi

vrijednosti od koje polaze, o njihovoj manjoj ili ve¢oj razradenosti.

10 Robbins Stephen P., Colulter Mary: Menadzment, Data status, Beograd, 2005, str. 293
11 Siber F.B.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999, str. 84

12 Siber F.B., Sikavica P., Poloski Voki¢ N.: Suvremeni menadzment, Skolska knjiga, Zagreb,
2008, str. 407
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Kroskulturalna obuka zaposlenih'? ima za cilj obrazovati zaposlene i
njihove obitelji za rad izvan zemlje 1 sa zaposlenicima iz razliCitth zemalja
1 kultura. Zaposlenici koji rade van zemlje (tzv. expatriates), moraju biti
kvalificirani u svom podrucju stru¢nosti; sposobni verbalno i neverbalno
komunicirati u zemlji domacina; fleksibilni, tolerantni i osjetljivi na kulturne
razlike, motivirani za uspjeh, sposobni uZivati u izazovu rada u inozemstvu i
voljni uciti o kulturi, jeziku i obicajima zemlje domacina; podrzani od strane
svojih obitelji. Neka istrazivanja'* su pokazala da je broj zaposlenika koji se
vracaju kuci prije izvrSavanja postavljenih zadataka u americkim kompanijama
veci nego u evropskim ili japanskim a kao razlog tome se navodi nedostatak
kroskulturalne pripreme. Da bi se izbjegao ili barem smanjio rizik od neuspjeha,
bitno je informisanje o poZeljnom (ali 1 nepozeljnom) ponaSanju medu poslovnim
ljudima u pojedinim dijelovima svijeta.

Obuka o razlicitosti radne snage

Obuka o razlicitosti radne snage ima za cilj ukloniti stereotipe o razli¢itostima
prema raznim dimenzijama te omoguciti individualni razvoj 1 doprinos ciljevima
organizacije bez obzira na seksualnu orijentaciju, spol, porodicni status, vjeru ili
kulturolosku pozadinu zaposlenih. Svrha obuke o razli¢itosti je stvaranje takvog
radnog okruzenja gdje zaposleni mogu mirno raditi s drugim osobama razlicitog
etnickog, rasnog i religijskog porijekla.

Neke kompanije poduzimaju razli¢ite mjere kao npr. usvajanje 1 propagiranje
¢vrste organizacione politike koja podupire razli¢itosti u svrhu povecanja stepena
razliitosti radne snage te maksimalno iskoriStavanje prednosti koje su rezultat
razlicitosti uz istovremeno reduciranje negativnih aspekte kao $to su predrasude,
pristranost 1 diskriminacija koja moZe iz toga proiste¢i. Provodenje programa
obuke u oblasti razliitosti radne snage jedna je od konkretnih mjera koja
ima za cilj upoznati zaposlenike o potrebi vrednovanja razliitosti, izgradnje
samopostovanja i1 stvaranja radnog i ugodnog okruZenja za raznovrsnu radnu
snagu kompanije.

Jedan od razloga provodenja programa obuke zaposlenih o razli¢itostima
je promjena demografske strukture radne snage. Osim toga, zakonski propisi
koji reguliraju ovo pitanje nastoje osigurati jednake moguénosti svima.
Zakonska regulativa vezana za upravljanje razlicitostima je posebno razudena
u zemljama u kojima je stepen heterogenosti radne snage visi. Globalizacija je

13 Noe Raymond A. et.al.: Menadzment ljudskih potencijala (prevod), MATE, Zagreb, 2006, str.
252

14 op. cit. str. 252
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takoder doprinijela pove¢anom interesu za obuku i1 upravljanje razliCitostima
budu¢i da sve vise kompanija posluje izvan lokalnih trziSta susrecuci se tako
sa razli¢itim kulturama, religijama, nacionalnostima te ljudima koji su drugaciji
po mnogobrojnim dimenzijama. U savremenim uslovima poslovanja se, takoder,
razvija svijest o tome da razlicitosti obogac¢uju radnu snagu i doprinose postizanju
uspjesnosti organizacije.

Upravljanje razliCitostima zahtijeva visok stepen fleksibilnosti 1 zbog
razli¢itosti grupa ljudi koje zapos$ljavaju kao Sto su zaposlenici bez obitelji,
samohrani roditelji, roditelji s malom djecom, roditelji od kojih oboje imaju
karijeru, rastavljeni zaposlenici, zaposlenici koji se brinu o svojim ostarjelim
roditeljima, zaposlenici s invaliditetom itd.

Programi obuke o razli¢itostima mogu se fokusirati na promjenu stava u
smislu podizanja razine svijesti o razlikama koje odreduju ponaSanje prema
drugima, 1ili na promjenu ponaSanja u smislu spreavanja individualnih i
organizacijskih ponasanja koja bi onemogucavala osobni razvoj i produktivnost
zaposlenih zbog razli€itosti prema velikom broju dimenzija.

Oblici obrazovnih programa zaposlenih — primjena u bh. preduze¢ima

Istrazivanje o oblicima obrazovnih programa obuhvatilo je 35 bh. preduzec¢a
geografski disperziranih te razli¢itih prema veli¢ini, obliku vlasniStva i pripadnosti
industrijskoj grani. Kao istrazivacki instrument koriSten je anketni upitnik sa
pazljivo dizajniranim pitanjima. Na postavljena pitanja odgovarali su direktori
preduzeca, voditelji odjela za ljudske resurse te, u manjem broju slucajeva,
voditelji odjela za finansije.

Tipicni 1 posebni programi obuke zaposlenih koji se primjenjuju u
anketiranim kompanijama dati su u tabelarnom prikazu.
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) Postotak organizacija

o ‘ chena _ koje primjenjuju

Oblici obrazovnih programa uce-sta.lostl obrazovni program

primjene nikada redovno

Unapredenje komunikacijskih

vjestina 3,48 7% 21%

Ucenje kompjuterskih vjestina 3,86 7% 31%

Pobolj$anje odnosa sa potroSac¢ima/

klijentima 4,14 7% 46%

Obuka o etici/drustvenoj odgovor-

nosti kompanije 3,17 10% 3%

Obuka o meduljudskim odnosima/

upravljanje stresom 3,14 7% 10%

Podizanje kvaliteta proizvoda 1

upravljanje kvalitetom 4,14 7% 48%

Obucavanje u svrhu unapredivanja

sigurnosti na radu 3,38 17% 28%

Obuka o seksualnom uznemira-

vanju 1,72 45% 0%

Obuka o razli¢itosti radne snage

(spolnoj, nacionalnoj, rasnoj,

religijskoj i sl.) 1,97 34% 0%

Uvodenje zaposlenika u posao

(orijentacija/socijalizacija) 4,10 7% 52%

Kroskulturalna obuka 2,68 18% 0%

Unapredivanje vjestina upravljanja

konfliktom 3,07 21% 17%

Prosjek za sve vrste obrazovnih

programa 3,24 - -

Tabela 1: Obrazovni programi koji se primjenjuju u bh. preduze¢ima

U bh. preduze¢ima obuhvacenim istrazivanjem obrazovanje zaposlenih se
odvija u 87% slucajeva kroz eksterne seminare, predavanja, konferencije 1 sl.
dok 19% preduzeca ima vlastiti obrazovni centar (velika preduzeca). E-uCenje
se primjenjuje u samo 13% anketiranih preduzeca. Kao prepreke implementaciji
elektronskog ufenja najceS¢e se navode nedostatak vremena 16%, teSkoce
mjerenja efektivnosti e-uenja 12%, specificne procedure 11%, jezine barijere

11%, otpor promjenama 11%.
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Primjena 1 ucestalost primjene pojedinih obrazovnih programa ocjenjivana
je na skali od 1 do 5 (1- nikada se ne koristi, 2 — ne koristi se, 3 — ne mogu
se odluciti, 4 — koristi se povremeno, 5 - redovno se koristi). Iz prikazanih
rezultata moze se ustanoviti da su programi obuke vezani za poboljSanje
odnosa sa potroSacima, upravljanje kvalitetom te uvodenje zaposlenika u posao
(orijentacija/socijalizacija) ocjenjeni najvisim prosjecnim ocjenama iz Cega se
moze izvesti zakljuCak da se ovi programi redovnije provode u odnosu na druge
oblike (poboljSanje odnosa sa klijentima se redovno provodi u 46% slucajeva,
obuka vezana za upravljanje kvalitetom u 48% te orijentacija 1 socijalizacija
zaposlenih u 52% slucajeva).

Interesantno (zabrinjavajuce) je primijetiti da se neki od obrazovnih
programa ne provode nikako (npr. obuka o seksualnom uznemiravanju u 45%
slu¢ajeva se nikada ne koristi i ako se tome doda 36% Sto se odnosi na ocjenu 2 (ne
koristi se), onda se ovaj program ne Kkoristi u 81% slucajeva; obuka o razli¢itosti
radne snage nikada se ne koristi u 34% slucajeva a ne koristi se u 36% ispitanih
kompanija $to znaci da se ovaj program obuke ne primjenjuje u 70% slucajeva).
Kroskulturalna obuka se nikada ne provodi u 18% slu¢ajeva a ne koristi se u 24%
sluCajeva a to znaci da 42% anketiranih preduzeca ne primjenjuje ovaj vid obuke.
Obuka vezana za upravljanje konfliktima, takoder, nikada se ne provodi u 21%
anketiranih preduzeca. 1z svega navedenog se moze zakljuciti da se odredenim
programima obrazovanja zaposlenih pridaje veliki znacaj dok su neki programi
potpuno zanemareni

Osim toga, ovakvi podaci pokazuju da je u posmatranim preduze¢ima
pristup obrazovanju zaposlenika te provodenju obrazovnih programa vrlo
raznolik. Kao ilustracija moze se navesti primjer obuke o unapredenju sigurnosti
na radu koja se u 17% analiziranih preduzec¢a ne provodi nikako a u 28% provodi
redovno. Razlog tome moze biti pripadnost industrijskoj grani budu¢i da neke
djelatnosti obavezno zahtijevaju visok nivo sigurnosti na radu. Programi obuke
u svrhu unapredivanja vjestina upravljanja konfliktom provode se redovno u
17% slucajeva dok se u 21% slucajeva ne provode nikako S$to, takoder, moze
biti pokazatel] nejednakog pristupa obrazovanju zaposlenih u analiziranim bh.
preduzecima.

Obuka i obrazovanje zaposlenih je jedna od klju¢nih aktivnosti menadzmenta
ljudskih resursa. Dodatno obrazovanje zaposlenih omogucava prac¢enje promjena
u strukturi radne snage 1 u nacinu obavljanja poslova na postoje¢im i budu¢im
radnim mjestima. Na temelju rezultata provedenog istrazivanja moze se zakljuciti
da bi analizirana preduzeca trebala unaprijediti postojeci pristup obrazovanju
zaposlenih u smislu vefeg angazmana u organizovanju i provodenju razlicitih
obrazovnih programa (tipi¢nih 1 posebnih).
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Zakljucak

U vrijeme kada se znanje 1 intelektualni kapital smatraju glavnim
organizacijskim resursom u postizanju konkurentske prednosti, preduzeca
nastoje obezbijediti kvalitetno dodatno obrazovanje svojih zaposlenika. U tu
svrhu provode se razli€iti oblici obrazovnih programa zaposlenih od bazi¢ne
pismenosti do specificnih programa socijalizacije i1 orijentacije, kroskulturalne
obuke te obuke o razlicitosti radne snage. Cilj ovakvih programa je optimalno
»iskoristiti ljudski potencijal kao organizacijski resurs i na tim temeljima
izgraditi konkurentnost preduze¢a. U bh. preduze¢ima se takoder provode
programi obrazovanja zaposlenih. Provedeno istrazivanje je pokazalo da su oblici
1 uCestalost primjene obrazovnih programa neujednaceni. Neki od analiziranih
programa se ¢ak ne provode nikako. Razlozi ovakvog stanja mogu biti razlicita
djelatnost kojom se preduzeca bave, njihova veli¢ina, vlasnistvo ili jednostavno
nejednak pristup obrazovanju zaposlenih kao vaznoj aktivnosti menadZmenta
ljudskih resursa dana$njice. U svrhu adekvatnog prac¢enja promjena u okruzenju,
pristup obrazovanju zaposlenih bi se trebao unaprijediti u smislu organizovanja
1 implementacije obrazovnih programa koji bi doprinijeli razvoju sposobnosti 1
vjestina za obavljanje postojecih 1 budu¢ih poslova.
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