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Sazetak

Predmet i cilj rada je analizirati utjecaj upotrebe alata za e-uCenje i metoda ucenja u
menadzmentu promjena. S obzirom da su promjene neminovne u okruzenju otvorenog trzista
i razvoja tehnologija, upotrebom tehnoloskih alata za podupiranje procesa ucenja u
organizacijama se namece kao klju¢an faktor u uvodenju promjena u organizacijama. Brojna
istrazivanja 1 teorijski pravci o procesima ucenja su se razvijali ve¢ od ranih godina 20-tog
stolje¢a. Medutim upravo velikim razvojem tehnologije i nastankom Interneta, procesi ucenja

se premjestaju na digitalne platforme i izazivaju niz ucinaka.

U sklopu ovog rada provedena su dva istrazivanja. Metodom promatranja i intervjuiranja
pitanjima otvorenog tipa, istrazeno je na koji nacin hrvatsko IT poduzeée upravlja promjenama
i koje alate koristi u procesu ucenja putem digitalnih platformi, tzv. e-ucenje. Rezultati
pokazuju da uspostavljanjem organske organizacijske strukture, stavljanjem velikog fokusa na
organizacijsku kulturu i zadovoljstvo zaposlenika, poduzece ostvaruje viSegodis$nji rast i

uspjesno se nosi s promjenama.

Takoder metodom anketiranja, kojom je obuhvacen uzorak od 104 ispitanika, studenata
ponajvise Ekonomskog fakulteta i Fakulteta racunarstva i elektrotehnike, ispitani su stavovi
studenata o potrebama kontinuiranog ucenja i e-uCenju. Istrazivanjem se pokazalo kako
studenti iskazuju relevantnost kontinuiranog u¢enja i u najve¢em broju bi odabrali raditi u
poduzeéima koja podupiru ucenje i osiguravaju pristup edukativnom sadrzaju putem digitalnih

alata.

Kljucne rijeci: e-ucenje, menadzment promjena, kontinuirano ucenje, organizacijska kultura



Summary

The object and purpose of this paper is to analyse the impact of e-learning tools and learning
methods on change management. Due to inevitable presence of constant changes in the
surrounding of open market and technology development, use of technology as a supporting
tool for learning processes in organisations is a key factor in imposing changes within the
companies. Many studies and theoretical thoughts about learning processes were developed
since early 20" century. However because of rapid development of technology and introduction

of Internet, learning is shifting towards digital platforms which causes several effects.

Within this study, two surveys were conducted. By the method of observing and interviewing,
Croatian IT company was analysed on the premises of managing change and use of tools as a
support for learning processes on digital platforms. The results showed how organic
organisational structure, great focus on organisational culture and employees satisfaction,

produced long-term growth of the company which now successfully deal with changes.

As well a survey was conducted that included a sample of 104 persons, primarily students of
Faculty of Economics and Business and Faculty of Electronic Engineering. The aim of the
study was to investigate how students look upon needs for continuous learning and e-learning.
Results showed how students consider importance of continuous learning and most of them
would rather choose to work for the organisation which support learning process and ensure

access to educational materials over digital platforms.

Key words: e-learning, change management, continuous learning, organisational culture
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1. UVOD

1.1. Predmeti cilj rada

Predmet rada je obraditi teme menadzmenta promjena i e-ucenja. Uz pojmovno odredivanje
menadzmenta promjena i teorijskog pregleda povijesnog razvoja, obradit ¢e se Cimbenici
uspjesnosti uvodenja promjena u organizacije, organizacijska kultura i pojam kontinuiranog
ucenja. Teoretski ¢e se takoder obraditi pojmovno odredivanje e-ucenja, vrste sustava za

upravljanje u¢enjem i njihova svrha, te prednosti i nedostaci e-ucenja za organizacije.

Cilj rada je analizirati pristup hrvatskog IT poduzeca u kojim podrucjima i s kojim ciljem oni
primjenjuju alate i metode e-ucenja kao potporu procesima razmjene znanja i usavrsavanja
vjestina svojih zaposlenika, distribuciju informacija o sigurnosnim pravilima i protokolima,
kao i1 gradenje i promociju organizacijske kulture i uvodenje novih zaposlenika na njihova
radna mjesta. Zatim ¢e se analizirati svi alati koji se koriste u kompaniji za e-ucenje i opisati

nacin upotrebe.

Kako bi se usporedili postoje¢e prakse u organizacijama sa stavovima buducih zaposlenika,
provest ¢e se anketno istrazivanje o stavovima studenata o potrebama kontinuiranog ucenja i

e-ucenja. Istrazivanje ¢e se provesti putem ankete zatvorenog tipa.



1.2. Izvori podataka i metode prikupljanja

U ovom diplomskom radu koristena je kombinacija metoda istrazivanja. Metodom deskripcije
i kompilacije dan je uvid u problematiku, te su opisane teorijske Cinjenice na temelju
prikupljenih podataka iz analizirane strucne literature. Za analizu primjene e-ucenja u
menadzmentu promjena za odabrano poduzece koriStene su metode analize, komparativna i
deduktivna metoda istrazivanja, temeljem prikupljenih internih i javno dostupnih podataka
poduzeéa. Podaci o poduzecu su takoder prikupljeni metodom strukturiranog intervjua s
voditeljicom ljudski resursa. Dodatno je provedeno primarno istrazivanje uz pomo¢ upitnika
na uzorku od 104 osobe studentske populacije u Hrvatskoj. Za stvaranje zakljucka cijelog rada

koriStena je metoda sinteze.

1.3. Sadrzaj i struktura rada

Rad ¢ini sedam poglavlja, Uvod, Menadzment promjena, E-ucenje, Analiza primjene e-ucenja
kao potpore procesima u odabranom poduzecu, Pregled i analiza koristenja alata za e-ucenje
u odabranom poduzecu, Istrazivanje o stavovima o potrebi kontinuiranog ucenja i e-learninga

i Zakljucak.

U prvom je poglavlju Uvod gdje je opisan predmet i cilj rada, izvori podataka i metode

istrazivanja i opisan sadrzaj i struktura rada.

U drugom je poglavlju Menadzment promjena. U ovom poglavlju se pojmovno odreduje
menadzment promjena, opisuje povijesni razvoj ove discipline, predstavljaju cimbenici

uspjesnosti upravljanja promjenama i govori o ulozi kontinuiranog ucenja.

U tre¢em se poglavlju E-ucenje pojmovno odreduje kao nacin ucenja. Zatim se opisuju vrste i

uloga sustava za upravljanje uenjem, te predstavljaju prednosti i nedostaci e-learninga.



U cetvrtom poglavlju Analiza primjene e-ucenja kao potpore procesima u odabranom
poduzecu se predstavlja istrazivacki dio ovog rada. Metodom strukturiranog intervjua s
voditeljicom ljudskih resursa odabranog hrvatskog IT poduzeca analizirala se primjena e-
ucenja u provodenju promjena u poduzecu. To ukljucuje uspostavljanje organizacijske kulture,
proces uvodenja novih zaposlenika, informiranje zaposlenika o procedurama i pravilima,

dijeljenje tehnickog znanja 1 izgradnju mekih vjestina.

U petom poglavlju Pregled i analiza koristenja alata za e-ucenje u odabranom poduzecu
predstavljaju se rezultati analize svih alata koje odabrano hrvatsko IT poduzece koristi za e-

ucenje. Podaci su prikupljeni koriStenjem alata i analizom sadrzaja koje alati sadrzavaju.

U Sestom poglavlju Istrazivanje o stavovima o potrebi kontinuiranog ucenja i e-ucenja
predstavljaju se rezultati anketnog istrazivanja na uzorku od 104 ispitanika o stavovima prema

potrebi nastavka ucenja nakon zavrSetka formalnog obrazovanja i stavovima o e-ucenju.

U sedmom poglavlju je Zakljucak u kojem se iznose zavrSne misli autora na temelju

proucavanja literature i provedenih istrazivanja.



2. MENADZMENT PROMJENA

Prema Weihrichu i Koontzu (1994) “menadzment je proces oblikovanja i odrzavanja okruzenja
u kojem pojedinci, radeéi zajedno u skupinama, efikasno ostvaruju odabrane ciljeve”'. S
obzirom na okruzenje koje se konstantno mijenja, novi izazovi se pojavljuju pred
organizacijama Cesto i kontinuirano. Upravljanje organizacijama koje na odgovarajuci nacin
reagiraju na nastale promjene iziskuje financijski, tehnoloski i ljudski angazman. Bez obzira
jesu li promjene planirane ili neplanirane, u¢inkoviti menadzment adekvatno se nosi s istim
ukoliko je postignuta visoka razina organizacijske fleksibilnosti i spremnosti na promjene.
Strah od promjena u organizacijama je potrebno zamijeniti naporima da se promjene provedu

11z njih kreiraju kompetitivne prednosti u odnosu na druge aktere na trzistu.

2.1. Pojmovno odredivanje menadZmenta promjena

Promjene su prisutne otkad je povijesti ljudskog razvoja, medutim evidentno je kako su
posljednjih 30ak godina one neizbjezne konstante, dogadaju se sve ucestalije i njihov utjecaj
je eksponencijalno znac¢ajniji za sve aktere u globalnom gospodarstvu. U posljednjih nekoliko
desetljeca, novi proizvodi, usluge i procesi se razvijaju sve ceSce i ¢esce, granice trzista prelaze
nacionalne okvire i intenzivno postaju dio jedinstvenog globalnog trzista, a pravila igre postaju
sve liberalnija i kompetitivnija. Sve s ciljem kako bi se ostvarila konkurentska prednost i

preuzeo $to veéi trzi$ni udjel kao podloga za rast prihoda, daljnju ekspanziju i razvo;j.

Od javnih ili privatnih organizacija do pojedinaca, nitko nije otporan na utjecaj promjena u
neposrednoj okolini uzrokovanih nizom ¢imbenika. Oni koji se odluce ignorirati promjene i
odbijaju se prilagodavati novonastalim pravilima igre postaju irelevantan faktor na trzistu i u

dugom roku ne mogu racunati na uspjesne rezultate svog rada.

! Weihrich H. i Koontz H. (1998) Menadzment. Zagreb: MATE, str. 4.



Promjene su prepoznate kao pozeljne aktivnosti kojima se odgovara na podrazaje iz okoline.
Proaktivno se analiziraju i mijenjaju procesi, struktura i kultura unutar organizacija.
Menadzmenti organizacija se najviSe fokusiraju na promjene koje se mogu grupirati u cetiri
skupine?:

e strukturne promjene

e snizavanje troSkova

e procesne promjene

e promjene organizacijske kulture

Strukturne promjene ukljucuju Sirenje organizacije kupnjom nekog od konkurenata ili proces
restrukturiranja. Snizavanje troskova se odnosi na eliminaciju poslovnih aktivnosti koje nisu
odrzive, tj. isplative i generiraju samo gubitke za organizaciju. Procesne promjene spadaju pod
domenu reinzenjeringa poslovnih procesa s ciljem povecanja kvalitete i ucinkovitosti
postojecih procesa’. Promjene organizacijske kulture uklju¢uju odnose izmedu zaposlenika i
menadzmenta, stavljaju fokus na ljude kao klju¢ne dijelove promjena i uspjesno se uvode tek

nakon strukturnih promjena®.

Upravljanje promjenama, odnosno menadzment promjena se stoga moze definirati kao
metodologija pripreme, potpore i usmjeravanja procesa i pojedinaca da provode promjene s
ciljem ostvarivanja organizacijskog napretka i postizanja strateskih ciljeva. Menadzment
promjena treba biti ,,sustavan i kontinuiran proces primjene znanja, postupaka i sredstava
potrebnih kako bi se promjena odrazila na ljude koji ¢e biti pod njezinim utjecajem*>. S ciljem
uspjesnosti provodenja promjena, posebna pozornost se treba posvetiti utjecaju na ljude koji

¢e biti dio tih promjena.

2 Prema: Perkov D., Petar S. i Rajsman M. (2008) Challenges of change management in Croatian enterprises.
Sarajevo: ICES, str. 4.

3 Bosilj Vuksi¢ V., Hernaus T. i Kovaci¢ A. (2008) Upravijanje poslovnim procesima, organizacijski i
informacijski pristup. Zagreb: Skolska knjiga, str. 33.

4 Kanter R.M., Stein B.A. i Jick T.D. (1992) The Challenge of Organizational Change. New York: Free Press.
5 Potts, R. i LaMarsh, J. (2005) Uspjesno poslovanje — Upravljanje promjenom do uspjeha. Zagreb: Skolska
knjiga, str. 16 .



2.2. Povijesni razvoj menadZmenta promjena

Pojmovnim odredivanjem menadzmenta promjena prezentirani su odredeni okviri unutar kojih
mnogi autori pokuSavaju jednoznacno opisati ovu relativno novu disciplinu upravljanja
organizacijama i promjenama koje se pojavljuju. Medutim menadZzment promjena nije
specificna disciplina, ve¢ skup teorijskih pristupa i1 praksi koji se povlace iz razli¢itih
drustvenih znanstvenih disciplina®. Objedinjavanjem teorijskih znanja iz viSestrukih izvora
dodatno osnazuje pristup menadzmenta promjena u vremenima kada su izazovi i promjene sve

kompleksnije prirode.

Primjerice teorija odgoja i obrazovanja omoguduje razumijevanje ponasanja onih koji
upravljaju promjenama, ali je nepotpuna bez ukljucivanje teorije djeCje psihologije i

psihologije odraslih, kao i raznih teorija znanja’.

Kao §to je jednoznacno teSko odrediti menadzment promjena, tako mu i razliiti izvori
definiraju najranije pocetke. Neki predstavljaju razvoj menadzmenta promjena kroz cetiri
razli¢ite ere®, dok drugi poput Burnesa su pristupili definiranju povijesnog razvoja
menadzmenta promjena kroz analizu tri najutjecajnije $kole: Skola individualne perspektive
(engl. the Individual Perspective school), Skola grupne dinamike (engl. the Group Dynamics

school) i Skola otvorenih sustava (engl. the Open Systems school).

Poceci teorijske analize promjena obradeni su djelom Obredi prijelaza francuskog etnologa
Arnolda van Gennepa koji u Parizu jo§ 1909. godine. Van Gennep je promatrao ,,obredni
proces prijelaza pojedinca iz jedne Zivotne faze u drugu*. Time je dao doprinos razvoju

antropologije 1 daljnjem istrazivanju ponasanja ljudi i razvoju menadzmenta.

Pocetkom 20. stolje¢a djelovala je Skola individualne perspektive koju su &inile dvije grupe,
Bihevioristi i Gestal-Field psiholozi. Bihevioristi su smatrali kako je ponaSanje rezultat
interakcije pojedinca s okolinom, dok su Gestal-Field psiholozi tvrdili kako ponaSanje proizlazi

iz toga kako pojedinac razumije stimulanse okoline.

® Burnes B. (2004) Managing Change. 4. izd. Edinburgh: Person Education Limited, str. 261.

7 Ibid., str. 261.

8 Prema: Prosci. The History and Future of Change Management. Dostupno na:
https://www.prosci.com/resources/articles/change-management-history-and-future [19.5.2020.]

® Definicija obreda prijelaza. Dostupno na: http://struna.ihjj.hr/naziv/obred-prijelaza/23719/ [19.5.2020.]




Sredinom 20. stolje¢a Skola grupne dinamike u kojoj djeluju psiholozi poput Kurta Lewina,
usmjerava pozornost na istrazivanje ponasanja grupe. Upravo grupno ponasanje kroz razlicite
norme, pravila i vrijednosti moZze najznacajnije utjecati na ponasanje pojedinca. Stoga da bi se
promjene uspjesno usadile u ponasanje svih u organizaciji, potrebno je raditi na timskoj
suradnji. Timovi osim §to izvrSavaju zadatke, mogu utjecati na kontinuirani razvoj vlastitih
znanja i vjeStina, te postati izvor specifi¢nih znanja koja se mogu monetizirati na trzistu'®,
Istrazivanja ove Skole uvelike su utjecale na razvoj teorije menadzmenta promjena i na njegovu

primjenu u sve prisutnijim kompleksnim organizacijama.

Skola otvorenih sustava pristupa menadZmentu promjena u organizacijama na otvoren i
meduzavisan nacin. Naglasava kako organizacije nisu izolirane cjeline ve¢ su pod utjecajem
vanjskog okruzenja i uvelike ovise o suradnji unutarnjih pod organizacijskih cjelina. Prilikom
uvodenja promjena u jednom dijelu organizacije, potrebno je analizirati u¢inke na druge
dijelove koji su direktno ili indirektno povezani. Cilj je ostvariti sinergiju izmedu svih tih

unutarnjih i vanjskih ¢imbenika kako bi se postigli zacrtani ciljevi.

Kurt Lewin, njemacko-americki psiholog je jedan od najutjecajnijih osoba koje su oblikovale
pristup menadzmentu promjena. Sa svojim Planiram pristupom promjenama (eng. the Planned
approach) humanisticki je pristupio promjenama. Postavio je ljude kao klju¢ne nosioce
promjena, oni koji ih trebaju usvojiti na odgovaraju¢i nac¢in kao aktivni kreatori promjena. lako
kritike govore da je njegov pristup promjenama usmjeren na strogo hijerarhijske organizacije,
koje djeluje od vrha prema dnu, Lewinov pristup je do 80-ih godina 20. stolje¢a uvelike
oblikovao menadzment promjena koji se prakticirao. Objedinjavao je teorije timske suradnje i
vrijednosti, meduzavisnost razli¢itih pod organizacijskih cjelina i utkao temelje relevantnosti

organizacijske kulture u provodenju promjena.

Od 1980-ih godina proslog stoljec¢a do danas, takozvani Novi pristup (the Emergent approach)
preuzima glavnu ulogu u pristupu promjenama. Novi pristup naglasava kako su promjene
konstantan, beskonaCan i nepredvidiv proces prilagodbe organizacija na promjene u

okruzenju'!. Dok je Planirani pristup vise odgovarao planiranim promjenama i kontroliranim

10 Burnes B. (2004) Managing Change. 4. izd. Edinburgh: Person Education Limited, str. 264.
1 Tbid., 289. str.



uvjetima, Novi pristup pro$iruje teoriju promjena s fokusa na pojedinca, prema dodanom

fokusu i na cijelu organizaciju koja djeluje u nepredvidivim i turbulentnim vremenima.

2.3. Cimbenici uspje$nosti uvodenja promjena

Svi pristupi i Skole kroz povijest razvoja menadzmenta promjena razliito su pristupali
klju¢nim ¢imbenicima uspjesnosti uvodenja promjena. Medutim od najranijih istrazivanja Van
Gennepa, preko Lewina, do Kottera, svi su jedinstveni u jednom — ¢ovjek odnosno pojedinac
kao dio organizacije je klju¢ni nositelj promjena. Uspjesnost uvodenja promjena je neostvariva
ukoliko se pojedinac ne angazira i ne usvoji nove procese, vrijednosti i pristup radu. Primarni
poticaji za uvodenje promjena svakako jesu oni iz okoline, medutim klju¢ uspjeha za pozitivno

rezultate promjena je u rukama zaposlenika u organizaciji'2.

Prema Novom pristupu promjenama, pet je svojstava organizacije koji pomazu dostizanju
uspjeha ili sprjecavaju pozitivne rezultate. A to su ,,struktura, kultura, organizacijsko ucenje,

menadZersko ponaSanje, te mo¢ i politika“!?.

Organizacije koje imaju horizontalniju strukturu, gdje menadZeri ne upravljavaju nego
usmjeravaju, a zaposlenici imaju kljuénu odgovornost i samoorganiziraju se, su u pravilu u
puno superiornijem poloZaju za usvajanje promjena i prilagodbu na neocekivane okolnosti'®.
Takve organizacije su puno fleksibilnije i decentralizirane, §to im omogucuje brze i efikasne
prilagodbe na novonastale okolnosti uz najnize financije troskove i utroSak vremena. Ove
prednosti im daju komparativnu prednost u odnosu na konkurente na trziStu koji zbog svoje

glomaznosti i tradicionalne korporacijske strukture su trome i stati¢ne.

Uspostavljanje kulture promjena znaci kako je kultura utkana u nacin kako se stvari obavljaju

svakog dana na radnom mjestu, dio su novo usvojenog nacina razmisljanja i ne predstavljaju

12 Benjamin G., Mabey C. (1993) Facilitating radical change. London: The Open University/Paul Chapman
Publishing, str. 181.

13 Prema: Burnes B. (2004) Managing Change. 4. izd. Edinburgh: Person Education Limited, str. 298.

14 Kotter J.P. (1996) Leading Change. Boston: Harvard Business School Press, str. 169.



pojedincu dodatan posao'>. Ona predstavlja sustav vrijednosti i neformalnih normi na koji

nacin se posao izvrsava i organski se razvija doprinosom svih pojedinaca s istim ciljem.

Organizacijsko ucenje je osnova usvajanja promjena s obzirom da se kroz u¢enje dolazi do
novih informacija koje poticu kreativnost u osmisljavanju, provodenju i uspjesnom uvodenju
promjena na svim razinama. Efikasne organizacije podupiru ucenje iz promjena. To znaci
transparentnost u komunikaciji, poticanje inicijativa i preuzimanje rizika. A uklju¢ivanjem
pojedinaca u proces kreiranja promjena i donosenja odluka o njima omogucuje se poticajna

okolina za otvorenu raspravu i konstruktivne kritike!¢.

Menadzersko ponasanje koje omogucuje uspjeSnost usvajanja promjena ne ukljucuje
tradicionalne nacin upravljanja sa vrha. MenadzZeri imaju ulogu trenera i osoba koje
usmjeravaju svoje zaposlenike u smjeru ostvarivanja ciljeva organizacije. Oni moraju imati
sposobnost strateSkog planiranja, iskustvo koje im omogucuje brzo reagiranje u neocekivanim
situacijama i karizmu lidera. Ravnopravno trebaju dijeliti viziju sa svojim zaposlenicima i rame
uz rame raditi kako bi se ciljevi dosegnuli. Komunikacija menadzera vise ne moze biti
autoritativna i udaljena od najnizih organizacijskih struktura, ve¢ ohrabrujuca, motivirajuca i
otvorena. Komunikacijom se vizija dijeli sa svim nositeljima promjena i kreira kultura gdje

svaki zaposlenik osje¢a odgovornost i motivaciju biti aktivnim promotorom rasta organizacije.

I konac¢no kada se radi o politici i mo¢i u svakoj organizaciji one su prisutne. Klju¢ uspjeSnosti
provodenja promjena je u tome da se na adekvatan nacin pristupa ravnotezi u percepcijama
razli¢itih interesnih skupina unutar organizacije. Kao $to je prethodno i navedeno, svaki
pojedinac je nositelj promjene, Sto pretpostavlja da se i njegovi interesi i videnja mogu jasno
artikulirati i o njima raspravljati. Upravo tu ravnotezu politike i mo¢i podupire horizontalnija

hijerarhija, zdrava organizacijska kultura i otvorena komunikacija.

15 Clarke L. (1994) The Essence of Change. London: Prentice Hall, str. 94.
16 Ibid., str. 156.



Do uspjesne promjene dolazi se procesnim aktivnostima koje Kotter navodi u svojoj knjizi

Vodenje promjena'”:

Uspostavljanje osjecaja hitnosti.

Oformljivanje grupe koja vodi promjene.

Razvoj vizije i strategije.

Komuniciranje vizije o promjenama.

Osnazivanje aktivnosti Sirokog spektra.

Generiranje kratkoro¢nih uspjeha.

Objedinjavanje uspjeha i kreiranje jo$ viSe promjena.

Utemeljivanje novih pristupa u organizacijsku kulturu.

S druge strane Kotter u istoj knjizi navodi i najceS¢e razloge zasto inicijative za promjenama

ne uspijevaju'®:

Dozvoljavanje previse neutemeljenih osjecaja zadovoljstva.

Neuspjeh u oformljivanju dovoljno snazne grupe koja vodi promjene.
Podcjenjivanje vaznosti vizije o promjenama.

Nedovoljno komuniciranje vizije.

Dozvoljavanje preprekama da blokiraju napredak u ostvarivanju nove vizije.
Neuspjeh u generiranju kratkoro¢nih uspjeha.

Proglasavanje uspjesnih rezultata uvodenja promjena prerano.

Zapostavljanje vaznosti utemeljivanja novih pristupa u organizacijsku kulturu.

17 Prema: Kotter J.P. (1996) Leading Change. Boston: Harvard Business School Press, str. 23.
18 Prema: Kotter J.P. (1996) Leading Change. Boston: Harvard Business School Press, str. 15.
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2.4. Uloga kontinuiranog ucenja u provodenju promjena

Cesta je pretpostavka kako uéenje prestaje zavrietkom formalnog obrazovanja i dolaska na
radno mjesto. Uobicajeno se obrazovne institucije smatraju mjestima za ucenje, a poduzeca
kao mjesta na kojima se izvrSavaju radni zadaci. No u danasnjem svijetu neprekidnih promjena
1 kompetitivnog okruzenja, odgadanje ili prestanak ucenja i usavrSavanja moze rezultirati
nepozeljnim posljedicama po zadrzavanju radnog mjesta i ostvarivanju stabilnih financijskih
priljeva. Stvara se odredena razina pritiska, kako na pojedince, tako i na organizacije da usvoje

kulturu kontinuiranog ucenja.

Tendencija je mnogih tradicionalnih organizacija da odgovornost za kontinuirano ucenje
prebace na pojedinca, umjesto da osiguraju potporu unutar organizacije'®. S obzirom da
kontinuirano uc¢enje predstavlja izazov na osobnoj i profesionalnoj razini, ako se zeli postici
uspjeh u provodenju promjena u organizaciji, tada je nuzno osigurati kulturu ucenja i podrsku

pomocu razlicitih alata za ucenje.

Kao §to Wilson navodi u svom ¢lanku, potrebno je razviti kulturu koja prioritizira u¢enje. Ako
je ucenje proces koji se dogada u fazama ovisno kada se pojavi osjecaj hitnosti za odredeni
projekt, tada su Cesto rezultati tog ucenja kratkotrajni i ne pridonose stvaranju dodatne
vrijednosti poduzecu na duge staze. Proces kontinuiranog ucenja proizvodi pozitivne efekte
ukoliko je uspostavljen kao organizacijska rutina, temeljen na osje¢aju osobnog razvoja, a ne
nuznosti. Za uspjeSne procese kontinuiranog ucenja potrebno je i1 osigurati kvalitetnu
komunikaciju i suradnju izmedu seniorskih i juniorskih pozicija kako bi omogucili razmjenu
informacija i obostranu podrSku u procesu ucenja. Seniori mogu doprinijeti iskustvenim
vjestinama, a juniori svjezim idejama i novim vjeStinama koje su usvojili tijekom formalnog
obrazovanja ili neformalnih aktivnosti u civilnom drustvu i sli¢no. Svakako klju¢nu ulogu u
prihvacanju i vodenju ovakvih procesa kontinuiranih promjena imaju menadZeri odnosno
lideri. Predanost izgradnji organizacijskih kapaciteta za ucenje i osnazivanje lidera na svim

razinama je znaCajan faktor provodenja promjena?’.

19 Wilson E. (2016) Continuous Learning as a Catalyst for Change. Emergent Journal. Dostupno na:
http://blog.emergentconsultants.com/2016/03/14/continuous-learning-as-a-catalyst-for-change/ [19.5.2020].

20 Beer M. (2009) Handbook of Principles of Organizational Behaviour - Sustain Organizational Performance
through Continuous Learning, Change and Realignment, 2nd edition. West Sussex: John Wiley & Sons, Ltd.,
str. 552.
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Zaklju¢no neke od prednosti kontinuiranog ucenja za organizacije su akumuliranje znanja,
usteda resursa kroz razvoj postojeéih zaposlenika i osnazivanje osjecaja vrijednosti svakog
zaposlenika. Prednosti kontinuiranog ucenja za pojedince su karijerno napredovanje,
povecanje performansi, ostvarivanje novih certifikata, trziSna pozeljnost i obogacivanje na

osobnoj razini kroz otvaranje novih perspektiva i pristupa Zivotnim koracima koji slijede.?!

2l Prema: Valamis Group, Continuous Learning. Dostupno na: https://www.valamis.com/hub/continuous-
learning [19.5.2020.].
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3. E-UCENIJE

Ucenje se do 2000-ih uglavnom odvijalo u ucionicama, uz nuznu pretpostavku fizicke
prisutnosti uc¢enika i ucitelja. To je bilo mjesto gdje se u kontroliranim uvjetima moglo
poducavati i ocjenjivati rezultate usvojenog znanja. Osjecéaji kontrole, sigurnosti i komfora nad
procesima ucenja su bile neupitni u Cetiri zida edukacijskih ustanova. No medutim dogodio se
Internet. U prvoj fazi razvoja World Wide Weba, takozvanoj verziji Web 1.0 pocinje Siroko
prihvacanje Interneta kao idealne platforme za rad, komercijalne aktivnosti, zabavu i
akademske svrhe?2. Otvaraju se mogucénosti za dijeljenje sadrzaja na daljinu i time pocinje e-

learning kakvog danas poznajemo.

3.1. Pojmovno odredivanje e-ucenja

E-ucenje (i.e. elektronicko ucenje) je prema definiciji Americkog drustva za obuku i razvoj
(ASTD) ,,skup aplikacija 1 procesa, poput ucenja putem Interneta, ucenja na racunalima,
virtualnih u¢ionica i digitalne suradnje. Ukljucuje dijeljenje sadrzaja na Internetu, intranetu ili
ekstranetu (LAN/WAN), na audio i video zapisima, putem satelitskog emitiranja, na
interaktivnim TV-ima i CD-ROM-ovima“??. MozZe se re¢i kako je e-udenje primjena koncepta
ucenja uz potporu tehnoloskih rjesenja s ciljem omoguéavanja pristupa sadrzaju bez obzira na
geografski polozaj ili vrijeme kada korisnik pokuSava preuzeti taj isti sadrzaj. Informacijsko
komunikacijske tehnologije su omogucile nove nacine komunikacije i podrzale kanale za
komunikaciju, dok je Internet postao temelj novih metoda ucenja poput e-ucenja, tj.

elektroni¢kog ucenja.

E-ucenje je postalo pristupacno rjesenje koje ¢ini dostupnim edukativni sadrzaj korisnicima u
skladu s njihovim potrebama i na¢inom zivota. Bez obzira u koju kategoriju populacije korisnik
spada, on moze odrediti kada ¢e pristupiti sadrzaju i s kojeg mjesta. To je rezultat novih metoda
ucenja koje su orijentirane prema uceniku, a ne samo ucitelju. Ucenik je onaj koji aktivno moze

utjecati na sadrzaj i diktirati frekvenciju usvajanja odredenih ishoda ucenja.

22 Miranda P., Isaias P., Carlos J.C. (2014) E-Learning and Web Generations: Towards Web 3.0 and E-
Learning 3.0. Singapore: IACSIT Press, str. 1.1 2.

2 Prema: Derouin R.E., Fritzsche B. A. i Salas E. (2005), E-learning in Organizations. Journal of Management,
31: 920, str. 1.
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E-ucenje se moze podijeliti u nekoliko tipova ili vrsta. Prema Smedescu ako se uzme u obzir
klasi¢an nac¢in poducavanja i vaznost iskustva ucenja, postoje tri vrste e-ucenja: klasicna web
edukacija uzivo uz pomo¢ digitalnih alata, ¢isto e-ucenje (videokonferencije, Skype, itd.) i
hibridno e-ucenje (dio poducavanja se prolazi u fizickom obliku, a dio putem alata za e-
ucdenje)?*.

Takoder e-ucenje se moze podijeliti na formalno i neformalno. Iskustvo formalnog ucenja se
postize kroz online edukaciju i obuku koja korisnika osnazuje formalnim znanjem i konkretnim
vjeStinama koje se mogu upotrijebiti na egzaktnom problemu i odmah neposredno nakon
obuke. Neformalno iskustvo ucenja podrazumijeva dostupnost sadrzaja o politikama i
procedurama u organizaciji, izvjeStajima i prezentacijama o prethodnim iskustvima i nau¢enim

lekcijama?®.

Dok je Web 1.0 kao staticno mjesto omogucavao samo jednostavni tekstualni i slikovni prikaz
informacija korisniku, takva razmjena je mogla biti samo asinkrona?®. To znaci da je sadrzaj
postao dostupan u razli¢ito vrijeme od trenutka kada mu je korisnik pristupio, tj. razmjena
informacija se nije dogadala istovremeno. Razvojem weba i cijelog skupa alata za digitalnu
komunikaciju i razmjenu sadrzaja, poCinje se davati sve veca vaznost sinkronom ucenju.
Ucenje koje se digitalnim putem odvija uzivo, postize interakciju ucenika i ucitelja u

virtualnom prostoru i time je interakcija gotovo istovjetna fizicko;j.

24 Prema: Smedescu D. (2014) E-Learning And Its Impact On The Academic Cultural Environment, Romanian
Economic Business Review, Romanian-American University, vol. 8(2), str. 447-455.

25 Gaikwad A. i Randhir S.V. (2016) E-Learning in India: Wheel of Change. International Journal of e-
Education, e-Business, e-Management and e-Learning, str. 42.

26 Miranda P., Isaias P., Carlos J.C. (2014) E-Learning and Web Generations: Towards Web 3.0 and E-
Learning 3.0. Singapore: IACSIT Press, str. 1.1 2.
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3.2. Sustavi za upravljanje u¢enjem

Sustavi za upravljanje ucenjem (engl. Learning Management System, LMS) su rac¢unalni
sustavi koji su specificno razvijeni za potrebe upravljanja online edukativnim sadrzajem,
dostavu materijala za ucenje i pracenje napretka ucenika. Sustavi za upravljanje ucenjem
omogucuju ,.registriranje ucenika, prac¢enje slijeda te¢ajeva, podatke o uc¢enicima i rukovanje
teGajevima isporucenih od strane razli¢itih izdavaca i pruzatelja usluga“?’. LMS sustavi su
dakle aplikacije koje podupiru administraciju, upravljanje, distribuciju i praéenje online

sadrzaja za ucenje i obuku.

Na trzistu postoji cijeli niz sustava za upravljanje u¢enjem koji su se razvijali paralelno s rastom
popularnosti e-uc¢enja. Postoje besplatni sustavi otvorenog koda (engl. open source) i sustavi
za upravljanje u¢enjem koji se placaju i predstavljaju uslugu (engl. SaaS)?3. Sustavi otvorenog
koda su softverski programi nad ¢ijim kodom bilo tko moze ostvariti pristup, uditi iz njega,
izmjenjivati ga ili dodavati nove funkcionalnosti?®. Omoguéuje ostvarivanje potpune kontrole
korisniku koji ga prilagodava svojim potrebama i time ispunjava specificnosti koriStenja u
svojoj organizaciji. SaaS sustavi za upravljanje ucenjem su platforme u oblaku, odnosno ne
nalaze se na serverima korisnika. Dostupni su u bilo kojem trenutku i ukljucuju gotov proizvod

i podrku od strane proizvodaca ovakvog sustava®®.

Sustavi za upravljanje sadrzajem ucenja (engl. Learning Content Management Systems,

LCMS) ,,omoguéuju upravljanje kreiranje, pospremanjem, upotrebom i ponovnom upotrebom

31

sadrzaja za ucenje Predstavljaju proSirenje sustava za upravljanje uCenjem (LMS)

dodavanjem sustava za upravljanje sadrzajem (engl. Content Management System, CMS).

27 Prema: Stankov, S., Rosi¢ M., Granié A., Male§ L., Grubisi¢ A. i Zitko B. (2004) Paradigma e-ucenja i
inteligentni tutorski sustavi. Split: Fakultet prirodoslovno-matematickih znanosti i odgojnih podrucja Sveucilista
u Splitu, str. 3.

B E-learning concepts, trends, applications: Types of learning management systems (2014). San Francisco:
Epignosis LLC, str. 39 - 42. Dostupno na: https://www.talentlms.com/wp-content/uploads/2018/09/elearning-
101-concept-trends-applications.pdf [20.5.2020.]

2 What is open source. Opensource.com. Dostupno na: https://opensource.com/resources/what-open-source
[20.5.2020.]

30 Pappas C., Discover the 7 top benefits of a Saas LMS. Dokeos. Dostupno na:
https://www.dokeos.com/discover-7-top-benefits-saas-lms/ [20.5.2020.]

31 Stankov, S., Rosi¢ M., Grani¢ A., Male§ L., Grubisi¢ A. i Zitko B. (2004) Paradigma e-ucenja i inteligentni
tutorski sustavi. Split: Fakultet prirodoslovno-matematickih znanosti i odgojnih podrucja Sveucilista u Splitu,
str. 3.
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Slika 1: KoriStenje sustava za upravljanje u¢enjem (LMS)
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Izvor: Hoié-BozZi¢ N., KoriStenje sustava za ucenje (LMS) u obrazovanju

Kako bi sustavi za upravljanje uenjem bili ispravno implementirani potrebno je integrirati
razliCite elemente sustava s ciljem kreiranja, upravljanja i isporuke edukativnog sadrzaja,
odnosno objekata ucenja (engl. Learning Object, LO)*2. Arhitekturu ¢ine baze podataka (npr.
PostgreSQL, MySQL, MS SQL, itd.), directory serveri temeljeni na standardnom LDAP
protoku, te HTTP serveri na koje je moguce instalirati razli¢ite PHP module (npr. Apache, ISS,

itd.)*®.

32 Orzechowski M. T. (2010) The Use of Multi-Agents Systems in e-Learning Platforms. AGH University of
Science and Tecnology, Poland. str. 49.

3 Moodle sustav za e-ucenje, Uspotavljanje infrastrukture za digitalno ucenje bazirane na Moodle sustavu.
Dostupno na: https://www.algebra.hr/certifikacijski-seminari/elearning/moodle-sustav-za-e-ucenje/ [20.5.2020.]
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3.3. Prednosti i nedostaci e-ucenja

E-uenje kao model ucenja uz koriStenje tehnoloskih alata s Interneta, prije svega vuce
prednosti iz dostupnosti i op¢e prihvaéenosti sustava na kojem se nalazi. Eksponencijalni rast
popularnosti e-ufenja pretpostavlja niz pozitivnih efekata kako na obrazovne institucije i
kompanije, tako i na ucenike koji mijenjaju navike ucenja u skladu sa sve ve¢om integracijom

»digitalnog* u svakodnevni zivot.

Prema misljenju THINQ istrazivatkog odjela o tome kako primjena e-learninga moze
doprinijeti poveéanju povrata na investiciju (ROI) od uvodenja ovakvo nacina uc¢enja, neke od

glavnih prednosti e-uéenja** su:

Usteda vremena koja se ostvaruje prilikom poducavanja zaposlenika bez smanjivanja
uspjesnosti rezultata poducavanja. Mnoge studije su dokazale kako je znaajno manja upotreba
vremena za uc¢enje i poducavanje u odnosu na tradicionalno ucenje. Dok s druge strane se

povecava uspjesnost dugorocnog pamcenja naucenog sadrzaja i povecava dijeljenje znanja.

Smanjenje troskova putovanja odlaska i smjestaja na edukacije koja su za organizacije Cinile
veliki udio u ukupnim troskovima educiranja. Upotrebom e-ucenja nestaje potreba za fizickim
odlaskom na mjesta gdje se dogadaju edukacije, ve¢ se uz upotrebu razli¢itih sustava za
upravljanje u¢enjem ili alata za videokonferencije omogucuje pristup edukativnom sadrzaju iz

prostora organizacije.

Smanjenje odsutnosti s radnom mjesta koje se obi¢no dogada ako se skupina zaposlenika
posalje na edukaciju. Vrijeme putovanja na lokaciju edukacije, te nuznost slanja vece grupe
zaposlenika odjednom kako bi se snizili troskovi organizacije edukacija, rezultira odsustvom
zaposlenika na radno mjesto. To moze izazvati odgadanje poslovnih aktivnosti i time
financijskih gubitaka za organizaciju. Upotrebom alata za e-uCenje educiranje se moze

vremenski optimizirati kako bi se izbjegli nepotrebni troSkovi.

34 Prema: How E-Learning Can Increase ROI for Training. THINQ's Research Department. Cranial Expansion
Learning Solutions, Inc. Dostupno na: https://www.carriersedge.com/downloads/Report-ThinQ-
ELearningROI.pdf [21.05.2020.]

17



Smanjenje troskova organizacije edukacija i kreiranja edukativnog sadrzaja je puno
jednostavnije pomoc¢u tehnoloskih alata nego logisticka organizacija fizicke nastave. Do
izrazaja viSe dolazi kada se radi o velikom skupini ucenika za koje je potrebno organizirati
educiranje. Tako primjerice sustavi za upravljanje sadrzajem ucenja omogucuju jednostavno
kreiranje i neograni¢enu reprodukciju kreiranog sadrzaja online, postoje ograni¢enja poput
dodatnih troskova za osiguravanje informaticke opreme za svakog ucenika, tj. zaposlenika

kako bi pristupio tom sadrzaju.

Omogucavanje pristupa edukativnom sadrzaju bez obzira na geografski polozaj primarno iz
razloga jer se sadrzaj distribuira na Internetu i jedini nuzni uvjet je posjedovanje informaticke

opreme za pristup sadrzaja na odredenom sustavu ili web adresi.

Pruzanje jednake kvalitete poducavanja je sigurno jedna od prednosti jednom kreiranog
sadrzaja koji se distribuira uenicima. U klasi¢nom procesu u¢enja predava¢ moze imati loSije
i bolje dane, biti viSe inspiriran za prijenos znanja i pruziti vise informacija u tom trenutku.
Kod e-ucenja jednom zamisljena koli¢ina informacija i nacin prenoSenja ostaje konzistentna u

kvaliteti.

Individualizirano poducavanje je najcesc¢e nemoguce u fizickoj ucionici gdje se predavac
nalazi pred izazovom da odredenom brzinom prezentira sav predvideni edukativni sadrzaj bez
obzira $to ucenici razli¢itom brzinom usvajaju taj sadrzaj. Kvalitetno kreiran sadrzaj za e-
ucenje omogucuje ucenicima polaganja probnih testova, vrac¢anje na sadrzaj koji nije jasan vise
puta, ali i komunikaciju jedan na jedan putem razli¢itih kanala sa predavacem kako bi u §to

uspjesSnijom mjeri usvojio nove vjestine i znanja.

Rast zadovoljstva klijenata organizacije takoder moze biti posljedica kvalitetnih treninga i
edukacije zaposlenika organizacije pomocu e-ucenja. Kako se danas vecina korisnicke podrske
odvija udaljenim putem pomocu telefona, chata i video poziva, te kreiranjem video uputa i
ostalih digitalnih sadrzaja, poducavanje zaposlenika o alatima za e-ucenje olakSava istim

zaposlenicima snalazenje u digitalnom okruzenju pruzanja usluge krajnjim korisnicima.
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Takoder e-uc¢enje omogucuje bolju vizualizaciju sadrzaja kojim se prenosi znanje, koriStenje
multimedije i inoviranje uz pomo¢ tehnologije®. Koristenjem alata razli¢itih sustava za
upravljanje u¢enjem i sadrzajem ucenja stvara se okruzenje koje je fokusirano na specifi¢éne
potrebe ucenika ili korisnika, znatnije utjeCe na njegov angazman i olakSava bolje

razumijevanje edukativnog sadrzaja®®.

Nije manje vazna ni mogucnost dobivanja automatskih povratnih informacija o polozenim
testovima na sustavima za upravljanje uc¢enjem koja ubrzava prilagodbu sadrzaja uceniku
ukoliko rezultati ukazuju na potrebu istog. Svakako ovo je i ekoloski prihvatljivija metoda
poducavanja u konacnici s obzirom da smanjuje koli¢inu putovanja i upotrebu resursa poput

papira ili rezijskih resursa za odrzavanje fizickih ucionica prigodnim za ucenje.

No iako e-ucenje ima niz prednosti, implementacija takvog relativno novog oblika ucenja u
organizaciju treba uzeti u obzir kontekst postojeée kulture ucenja i specifiéne potrebe
organizacije. KoriStenjem kombiniranog ucenja (engl. blended learning) gdje se proces ucenja
provodi kombinacijom klasi¢nog ucenja i treninga uz alate za e-ucenje Cesto pokazuje i preko

25% bolje rezultate ishoda uc¢enja u odnosu na primjenu samo e-uéenja®’.

Zbog snizavanja troSkova provodenja procesa ucenja i mogucénosti obrazovanja puno veéeg
broja osoba istovremeno, sve vise organizacija uvodi e-ucenje kao sredstvo obuc¢avanja svojih
zaposlenika i ostvarivanja strateskih ciljeva organizacije kroz razvoj znanja i vjestina. Medutim

postoje i neka ogranicenja, odnosno nedostaci primjene e-ucenja.

Nedostaci koji se najéesce povezuju s e-ucenjem su tehnicke ili socijalne prirode. E-ucenje
uvelike ovisi o informatickim resursima koje svi sudionici u¢enja moraju imati kako bi
pristupili edukativnom sadrzaju. Stoga racunala, tableti ili mobiteli moraju biti osigurani od
strane organizacija koje Zele prakticirati e-ucenje. Stabilnost internetske veze, kao i njegova

brzina su od kljuéne vaznost s obzirom kako bez njega ova vrsta uéenja ne bi mogla postojati’®,

35 Hunjak T., Begicevi¢ N. (2006), Prioritisation of e-learning forms based on pair-wise comparisons. Zagreb:
Journal of information and organizational sciences, vol 30(1), str. 49.

36 Yusuf. N. i Al-Banawi N. (2013), The Impact of Changing Technology: The Case Of E-learning.
Contemporary Issues In Education Research, vol 6(2), str. 175.

37 Prema: DeRouin R. E., Fritzsche B. A. i Salas E. (2005) E-Learning in Organizations. Orlando: Journal of
Management, str. 932. Dostupno na: http://jom.sagepub.com/content/31/6/920 [21.5.2020.]

38 Yusuf. N. i Al-Banawi N. (2013), The Impact of Changing Technology: The Case Of E-learning.
Contemporary Issues In Education Research, vol 6(2), str. 176.
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Manjak koncentracije, samokontrole i kvalitetne organizacije od strane samog sudionika
procesa ucenja moze proizvesti slabe rezultate usvajanja edukativnog sadrzaja. Osjecaj
izoliranosti u okruzenju bez ljudskog kontakta takoder predstavlja potencijalne probleme®.
Neki navode i potencijalne zdravstvene probleme poput problema s vidom i kraljeznicom
uzrokovanih konstantnim sjedenjem pred ekranima uredaja za konzumiranje edukativnog

sadrzaja®,

Izazov online poducavanja je takoder i kontrola eti¢nosti u samostalnom radu na provjerama
znanja koja je inace vrlo lako provediva u fizickom obliku. Dodatno, ali ne manje bitno jest i
Sto 1 dalje alati za e-uCenje nisu prilagodeni osobama s posebnim potrebama koje zbog

nedostatka vida ili sluha ne mogu adekvatno pristupiti edukativnim sadrzajima.

3 Hunjak T., Begicevi¢ N. (2006), Prioritisation of e-learning forms based on pair-wise comparisons. Zagreb:
Journal of information and organizational sciences, vol 30(1), str. 49.

40 E-learning concepts, trends, applications: The benefits and drawbacks of online learning (2014). San
Francisco: Epignosis LLC, str. 11. Dostupno na: https://www.talentlms.com/wp-
content/uploads/2018/09/elearning-101-concept-trends-applications.pdf [21.5.2020.]
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4. ANALIZA PRIMJENE E-UCENJA KAO POTPORE PROCESIMA U
ODABRANOM PODUZECU

U ovom poglavlju ¢e se obraditi na koji je nacin hrvatsko IT poduzece od 200tinjak zaposlenih
u Republici Hrvatskoj i jos nekoliko desetina u zemljama Europe i Sjeverne Amerike izradilo
svoju vlastitu platformu za e-uCenje. Analizirat ¢e se za koje su procese, znanja i vjestine
kreirali sadrzaj na platformi koju sami odrzavaju i redovito nadograduju, te na koji nacin su

proveli promjene za vrijeme nekih od najznacajnijih izazova za poduzece.

Poduzece je privatni poslovni subjekt i osnovano je 1998. godine. Zaposljava preko 200
zaposlenih u Republici Hrvatskoj i inozemstvu. Ulazu u obrazovanje mladih kroz njihovo
zaposljavanje i ljetne prakse velikog broja studenata. Podrucje rada je razvoj softvera po mjeri,
integracija alata za procesuiranje podataka, integracija velikih sustava, implementacija tzv.
middleware rjeSenja za upravljanje poslovnim procesima i sabirnicama, pruzanje usluga
educiranja, itd. Jedno je od najvecih u Hrvatskoj u sektoru razvoja softverskih rjesenja i
prepoznato kao jedan od lidera u agilnom pristupu radu. Kao takvo je izabrano kao ogledni
primjer studije slucaja ovog diplomskog rada, s obzirom da se aktivno prilagodava promjenama

na trzistu i odrzivo raste ve¢ preko 15 godina.

Informacije o nacinu upravljanja promjenama i primjeni alata za e-ucenje poduzeéa X su
prikupljene metodom promatranja i istrazivanja internih sadrzaja na platformama predmetne
kompanije. Detaljniji podaci o organizacijskoj kulturi, ciljevima implementacije e-ucenja i
noSenja s promjenama su prikupljeni metodom strukturiranog intervjua s voditeljicom odjela

za ljudske resurse.

Prema Pettigrewu postoji nekoliko klju¢nih faktora za upravljanje promjenama s ciljem
stvaranja kompetitivne prednosti i1 trziSnog uspjeha: ,,povezivanje strateSkih planova s
operativnim promjenama; kvalitetna izgradnja i upravljanje ljudskim resursima u kontekstu
steCenih znanja, vjeStina 1 vrijednosti; zajednicki dogovoreni ciljevi menadzmenta za
provodenjem promjena; odgovarajuce planiranje uvodenja i provodenja promjena; te uzimanje

u obzir kontekst industrije u kojoj se organizacija nalazi kao i kulture njenih ¢lanova*!,

4l Prema: Pettigrew A.M., Whipp R. (1993) Understanding the environment. London: The Open University/Paul
Chapman Publishing, str. 8-15.
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4.1. Provodenje promjena u odabranom IT poduzecu

U nastavku se prezentiraju neki od kljuénih ¢imbenika upravljanja promjenama koje je
odabrano IT poduzece primijenilo kako bi osiguralo odrzivost poslovanja na trzistu. Upravo
upravljanje organizacijskim promjenama je predstavilo jedan od temeljnih preduvjeta za
opstanak poduzecéa u trenutku velikih promjena poput ulaska Republike Hrvatske u Europsku

uniju i pojave pandemije uzrokovane virusom COVID-19%,

Prema rije¢ima voditeljice odjela ljudskih resursa upravo su ove dvije promjene bile neke od

znacajnijih u novijoj povijesti kompanije.

Prvom promatranom promjenom koju predstavlja ulazak Republike Hrvatske na europsko
trziste, omogucena je mobilnost radne snage na trzistu od 446 milijuna ljudi*® i prelaska
zaposlenika u poduzec¢a koja mogu ponuditi znatno vise apsolutne iznose placa u odnosu na
hrvatska poduzeca. Kako bi odabrano IT poduzece odgovorilo na te izazove moralo je
promijeniti odnos prema zaposlenicima. Uvodenje rasta placa koja ne odstupaju od
konkurencije u postotku veéem od onog koji moze prouzrokovati Zelju zaposlenika za
promjenom radnog mjesta bio je jedan od klju¢nih ¢imbenika. Zatim intenzivnije gradenje
organizacijske kulture koja je ukljucivala individualiziraniji pristup u podupiranju zelja
zaposlenika za dodatnim educiranjem, radu na projektima i opéenito osjecaja zadovoljstva i
sre¢e predstavio je drugi kljucni ¢imbenik za zadrzavanje kvalitetnih zaposlenika i odrzivo

gradenje organizacije.

Druga promatrana promjena je pojava pandemije uzrokovane virusom COVID-19. S obzirom
na brzo Sirenje bolesti i znac¢ajan postotak smrtnosti, gospodarstva diljem svijeta, pa tako i
Hrvatsko je pocelo ograniavati dnevnu mobilnost gradana s ciljem sprjecavanja Sirenja
bolesti. U takvim okolnostima svi zaposlenici promatrane IT kompanije su morali poceti raditi
iz vlastitih domova. To je znacilo osiguravanje potrebne informaticke i infrastrukturne opreme
svakom zaposleniku poduzeca kako bi nesmetano mogao nastaviti svoj rad. Ali i razumijevanje

da novonastale okolnosti mogu utjecati na produktivnost prvenstveno roditeljima s djecom ili

42 Aleksi¢ A. (2009) Uloga upravijanja organizacijskim promjenama u izgradnji odrzive konkurentske
sposobnosti poduzeca. Zbornik Ekonomskog fakulteta u Zagrebu, 7(2). str. 40.

43 Prema: EU in slide. Dostupno na: https://europa.eu/european-union/sites/europaeu/files/eu_in_slides_hr.pdf
[24.5.2020.]
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zaposlenicima koji mogu imati ¢eSée tehnicke poteskoce. Zahvaljujuci brzoj reakeiji poduzeca,
1 ve¢ izgradenom osjecaju odgovornosti i angazmana zaposlenika, promatrano IT poduzece je
ubrzo preslo u novi nacin rada bez velikih poteskoca. To je ukljucivalo aktivnu potporu odjela
internog IT-a, poticanje svakodnevne komunikacije izmedu zaposlenika putem video poziva i
otvorena komunikacija izmedu uprave poduzeca i zaposlenika. Kao rezultat gradenja
organizacijske kulture i kulture ucenja, promatrano IT poduzece je u ovakvim trenucima
uspjeSno prepoznalo i dodatne prilike za angazmanom i kreiranjem novih prihoda. Za
kompanije koje su pod stanjem Soka od novonastale situacije usporile svoje poslovne procese,
a rokovi se nisu mogli odgadati, promatrano IT poduzece je ponudilo svoje usluge rada na tim

procesima i obavljanje poslova u danim rokovima.

4.2. Organizacijska kultura

Kao §to je navedeno i u prethodnom poglavlju, zdravom organizacijskom kulturom promatrano
IT poduzeée se uspjesno nosilo s promjenama. Prema rije¢ima voditeljice odjela za ljudske
resurse, organizacijska struktura se moze definirati kao organska struktura. Stil menadzmenta
je liderski i kooperativan. Klju¢ donoSenja odluka je komunikacija izmedu tri odbora —
prodajnog, resursnog i tehnoloskog. Za argumentaciju ideja ne gledaju se titule i senioritet vec¢
znanja. Stoga poduzece podrzava i odgovornost studenata da preuzmu organizaciju i vodenje
odredenih procesa ili evenata ukoliko pokazu znanje u tom podrucju. U cjelini naglasavaju
izbjegavanje definiranja stvari po kué¢icama, ve¢ individualnim pristupom podupiru pilotiranje
ideja 1 izgradnju novih smjerova razvoja od kojih u konacnici i poduzeée prepoznaje vlastitu

dobrobit na dugoro¢nom planu.

Za izgradnju 1 odrzavanje organizacijske kulture klju¢no je i dijeljenje informacija o pravilima
ponasanja, vrijednostima koje se njeguju u poduzecu i vrstama odnosa zaposlenika koje su
definirali kao najoptimalnije. Za dijeljenje tih informacija se koristi razvijena aplikacija za e-
ucenje na platformi Moodle-a. Ondje svaki zaposlenik moze pristupiti toj dokumentaciji,

prezentacijama i video materijalima.
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4.3. Proces uvodenja novih zaposlenika u poduzece

U okruzenju koje je vrlo dinamicno, rast je prisutan i razli¢ite okolnosti utjeCu na prelazak
zaposlenika iz poduzeéa u poduzece, kljucno je kvalitetno provesti proces uvodenja novih
zaposlenika u poduzece. Promatrano IT poduzece je radi olakSanja tog procesa, standardizacije
procedura, objedinjavanje svih informacija i osiguravanje kvalitete procesa uvodenja novih
zaposlenika kreiralo cijeli e-kolegij unutar svoje aplikacije za e-ucenje posvecen upravo ovom

procesu uvodenja novih zaposlenika.

Nakon dolaska novih zaposlenika u poduzece, isti dobivaju odmah pristup e-kolegiju koji
sadrzava informacije o poduzecu, pravilima ponaSanja (tzv. Bonton u poduze¢u X), programu
poticanja vracanju zajednici, rje¢niku koji je specifi¢an za industriju i poduzece, upute za
koriStenje svih internih aplikacija i nekoliko zadataka koje svaki novi ¢lan zajednice treba
napraviti. Zadaci ukljuuju informiranje o standardima sigurnosti u prostorima ureda,
postavljanje vlastite fotografije kako bi novog zaposlenika kolege lako pronasle i prepoznale
putem interne aplikacije, anketu za sistematski pregled i razli¢ite procedure za studente ili

stalno zaposlene. Sadrzaj je prezentiran pomocu teksta, prezentacija i kratkih video sadrzaja.

4.4. Procedure i pravila

S obzirom da promatrano IT poduzece broji preko 200 zaposlenika, nuzno je uvesti odredene
procedure i pravila, kako zbog regulatornih zahtjeva, tako i za olakSanje odvijanja procesa
unutar same organizacije. Kako bi se $to brze zaposlenici upoznali s procesima rada i
pripadajué¢im procedurama promatranog poduzeéa, sadrzaji su dostupni u aplikaciji za e-ucenje
i na platformi Alfresco. Ono s ¢im se svaki zaposlenik poduze¢a mora upoznati su: razni
pravilnici poduzeca, ISO Priru¢nik za kvalitetu i politiku kvaliteta, ISO dokumentirani postupci
rada po procesima (upravljanje projektima, razvoj, implementacija, konzalting, nabava,
edukacija, itd.), organizacijsko ustrojstvo s opisom i odgovornostima radnog mjesta, mjerama

zaStite na radu i phishing i slicnim opasnostima na internetu.
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4.5. Tehnicka znanja

S ciljem uspjeSnog noSenja s promjenama, svaki se poslovni subjekt na trziStu u danasnje
vrijeme mora konstantno razvijati i educirati. S obzirom na veliku konkurenciju i razvoj
tehnologije, procesi se ubrzano unaprjeduju i razvijaju se novi $to zahtjeva odredena znanja. U
industriji razvoja softvera to je od izuzetne vaznosti s obzirom da tehnologije ve¢ iz godine u
godinu mogu postati zastarjele, odnosno znacajno napredovati. Znanja ljudi koja se koriste
tehnologijama su takozvana tehnicka znanja i IT poduzec¢ima je to osnovni i najbitniji resurs u
poslovanju. Kako bi promatrano IT poduzece kontinuirano educiralo i razvijalo svoje
zaposlenike u tehnickim znanjima osigurava im razmjenu znanja putem platformi poput
Gitlaba, ali i razli¢itim pla¢enim edukacijama, odlascima na konferencije, itd. Takoder
promatrano poduzeée podupire zaposlenike u pilotiranju vlastitih ideja iz kojih su primjerice
poceli graditi DevOps odjel. Dodatno organiziraju interne radionice i razmjene znanja unutar
odjela primjenom Scrum ceremonija ili neformalnim okupljanjima s ciljem razmjene ideja.
Alatima poput foruma i chatova na platformi HCL Connections se podupire razmjena znanja

na daljinu.

4.6. Meke vjestine

Suradnja i komunikacija izmedu zaposlenika koji su formirani u razvojne timove od iznimnog
je znacaja za projektno orijentirane organizacije poput promatranog IT poduzeéa. Za
osiguravanje kvalitetnog timskog rada potrebno je imati i razvijati meke vjeStine poput
aktivnog slusanja, prezentacije informacija, javnog predstavljanja (pred klijentima), vjestine
pisanja dokumentacije i slicno*. S dijelom tih vjeStina zaposlenici dolaze ve¢ prilikom
regrutacijskog procesa gdje se odabiru oni koji odskacu od drugih. Medutim na mekim
vjeStinama se moze raditi i razvijati ith. U promatranom IT poduzeéu na tome se radi
planiranjem timova od strane odjela za ljudske resurse, razli¢itim radionicama koje odrzavaju
certificirani predavaci unutar organizacije, ali i organizacijom niza drustvenih okupljanja koji

su primarno poslovnog karaktera no utje¢u na razvoj mekih vjestina.

4 Prema: Top Soft Skills Employers Value With Examples. Dostupno na:
https://www.thebalancecareers.com/list-of-soft-skills-2063770 [24.5.2020.]
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5. PREGLED I ANALIZA KORISTENJA ALATA ZA PRIMJENU E-UCENJA U
ODABRANOM PODUZECU

U 5. poglavlju se poblize opisuju vrste i namjena alata koji se koriste za razmjenu znanja i
informacija unutar poduze¢a X. S obzirom da poduzece djeluje u IT sektoru i veliki fokus
stavlja na razvoj svojih zaposlenika, koristi se cijeli niz open source ili placenih alata. U

nastavku se detaljnije opisuje 8 glavnih alata i njihova namjena u promatranom poduzecu.

5.1. Moodle

Moodle je web platforma za upravljanje ufenjem koja je dizajnirana za predavace,
administratore i ucenike. Predstavlja ,jedinstven, siguran i integriran sustav za kreiranje
individualiziranog okruzenja za uéenje“4>. Moodle je platforma otvorenog koda (engl. open

source) koju korisnik moze preuzeti s potpunim uvidom u strukturu koda koja se moze bez

ogranicenja prilagoditi vlastitim potrebama.

Slika 2: aplikacija za e-u¢enje promatranog poduzeca
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T Tehnike za upravijanje Opcenito o poslovnoj analizi Proces analize SCRUM

zahtjevima

Izvor: Web aplikacija za e-u€enje promatranog poduzeca

4 About Moodle. Dostupno na: https://docs.moodle.org/38/en/About_Moodle [22.05.2020.]
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Poduzece X je na platformi Moodle-a kreiralo vlastitu platformu za e-ucenje koja sadrzi cijeli
niz e-kolegija o razvoju softvera, bazama podataka, poslovnoj analizi i testiranju, sigurnosnim

procedurama i pravilima, te inicijalnom setu informacija za novozaposlene kolege.

Za potrebe razvoja su angazirali svoje zaposlenike i primijenili organizacijsko znanje i iskustvo

u izradi aplikacije za e-ucenje po mjeri poduzeca.

Za odrzavanje aplikacije je zaduzen odjel internog IT-a, dok sadrzaj kreiraju zaposlenici
zaduzeni za pojedine poslovne cjeline. Sadrzaj postavljaju zaposlenici koji su se specijalizirali
za upravljanje Moodle-om. Aplikacija ukljucuje funkcionalnosti dijeljenja edukativnog
sadrzaja, pristup sadrzaju od strane korisnika i polaganje testova odnosno zadataka definiranih

unutar pojedinog e-kolegija.
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5.2. HCL Connections

HCL Connections je specijalizirana platforma za kolaboraciju u poduze¢ima koja pomazemo
timovima da na efikasan na¢in razmjenjuju informacije na jednom mjestu*®. Ova softverska
aplikacija je razvijena od strane IBM-a, a kasnije ju je preuzela kompanija HCL Technologies.
Osnovne komponente aplikacije su pocetna stranica, profili, zajednice, galerija, blog, oznake,

pregled aktivnosti, pregled datoteka, wiki i forumi.

U poduzeéu X aplikacija se koristi za razmjenu osobnih iskustava u koriStenju razli¢itih
tehnologija, kao i iskustva s konferencija i webinara koje su pohadali. Aplikacija je tematski
podijeljena na zajednice unutar kojih postoje blogovi, forumi, oznake i datoteke koje ¢lanovi
zajednice razmjenjuju. Sadrzajno ukljucuje informacije koje se ticu svih zaposlenika poduzeca
poput pravila ispunjavanja aplikacije za pracenje projektnog rada i informacija o idejama
zaposlenika za koje zainteresirani glasaju. Takoder je pokazala iznimnu korisnost komponente
wiki, unutar koje odjeli mogu dijeliti standardizirane primjere dokumentacije 1 datoteka za
kolaboraciju. Postavljaju se i linkovi na tematski srodne ¢lanke iz drugih izvora na Internetu i

razvijena je rasprava na forumima.

Slika 3: Primjer HCL Connections u promatranom poduzecu

HCL Connections Home Profiles + Communities

S,
Create a Community ~ My Communities  Discover Invited E
v Type to filter communities by name, description, or tag... Recently Updated <
Updated 5 days ago _ . .
’ yeag Updated 5 days ago Updated 5 days ago Updated 5 days ago
6 members ysag
83 members | 1 group 204 members | 1 group 6 members
Updated 5 d Ubdated 5 " Updated 5 days ago Updated 5 d
pdated 5 days ag pdated 5 days ay i dated 5 days ago
pdated 5 days ago pdated 5 days ago 219 members | 1 group pdated 5 days ag
212 members | 1 group 86 members | 1 group 84 members | 1 group

Izvor: HCL Connections aplikacija promatranog poduzeca

46 HCL Connections. Dostupno na: https://www.hcltechsw.com/products/connections [22.5.2020.]
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5.3. Alfresco

Alfresco digitalna poslovna platforma omoguéuje sigurnu razmjenu organizacijskih sadrzaja.
Daje korisnicima pristup sadrzaju od bilo gdje i bilo kada pomocu fleksibilnog i1 skalabilnog
sustava za upravljanje poslovnim sadrzajem (engl. Enterprise Content Management, ECM).

Podrzava integraciju i povezivanje s drugim poslovnim aplikacijama®’.

Alfresco platforma u poduzecu X se koristi kao centralno mjesto za razmjenu svih oblika
poslovne dokumentacije zahvaljuju¢i svojim sigurnosnim karakteristikama. Predstavlja glavnu
tocku za pristup dokumentaciji o administraciji i procedurama, internom IT-u, knjiznici

poduzeéa i projektnim materijalima.

Slika 4: Primjer Alfresco platforme u promatranom poduzecu

e MyFiles SharedFiles Sites+ Tasks v  People |Repository Q. Search files, people, site ]
L Dashboard
My Sites My Activities
All ~ Create Site Everyone's activities v allitems v in the last 7 days
Administracija i Procedure Today
Na ovom site-u moZete naci dokumentaciju za
administrativne procedure, npr. pravilnik o radu, upute za previewed document [ Prirucnik za informacijsku sigurnost.
koristenje RPM-a, ISO upute i organizacijsko ustrojstvo i sl 6 hours ago
Favorite updated document [ Prirucnik za informacijsku sigurnost
h s ago
CoviDeo &
Favorite downloaded document Prirucnik za informacijsku sigurnost IO 27001
6 hours ago .

Interni IT
Dokumentacija
My Documents

Favorite
I've Recently Modified
Library
Knjiznica ™ Keep track of your own content
ave J . B
Favorite This dashlet lists all of the content that's important to you, no matter which site it is in. Use the filters to easily find what you're looking for
Media Site

multimedija sadrZaj

Favorite

Izvor: Alfresco platforma promatranog poduzeca

47 Alfresco. Dostupno na: https://www.alfresco.com/platform [22.5.2020.]
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5.4. 1IBM Jazz platforma

IBM Rational DOORS Next Generation je jedan od vodecih alata za upravljanje zahtjevima
koji omoguéuje lako pracenje, analizu i upravljanje promjena na projektima i u organizacijama.
Zahvaljujué¢i kontroli nad zahtjevi pridonosi smanjenju troskova, povecava efikasnost i
kvalitetu proizvoda.*® Cijelim setom funkcionalnosti omogucuje integraciju s drugim
aplikacijama poput JIRA, Git, Jenkins, Maven, Microsoft alatima, itd. Neke od funkcionalnosti
su komunikacija s klijentima putem ticketing sustava (RTC), spremanje artefakata vezanih uz
razvoj proizvoda (DNGQG) i testiranja razvijenih funkcionalnosti (RQM). Klju¢na prednost ovog
alata je upravo pracenje svih promjena i od iznimne je koristi za velika poduzeca i
konglomerate bez obzira na nac¢in razvoja proizvoda (npr. agilni razvoj, SCRUM, vodopadni

razvoj, itd.).

Poduzece X koristi ovaj alat za rad na projektima gdje razmjenjuje informacije s korisnicima i
prati razvoj iz jednog centraliziranog preglednika. Takoder razvijeni su i edukativni demo
projekti na kojima novi zaposlenici mogu uciti kako koristiti ovaj alat i kako najoptimalnije

komunicirati s vanjskim suradnicima ili korisnicima.

Slika 5: Primjer Jazz platforme u promatranom poduzecu

JKE Banking (Requirements) - projekt za testiranje i uéenje o ke Banking (Requirements) | NN 73} - | %t (2]
ashboard  Artifacts  Reviews orts O s - Search Artifacts Q
gg ini d . . . -
Mini Dashboard = JKE Banking (Requirements) Project Dashboard $| O Avosave | save
i) ....(98 new) &
Il My Vork tes -, (96, ew) General ~ §9 Add Widget
{i Getting Started 5 My Requirements Projects (5) {3} Project M... in JKE Banking (Requirements) - projekt za testiranje i uenje
With the Requirements Management application, you can = {3 R... in JKE Banking (Requirements) - projek! za testiranje | ucenje (1 of 1)
capture, write, and organize requirements for any size project L
and team. And you can collaboratively review, analyze, and o # o ® & G
report on requirements. o 2 [/ Review Release 1 & 20 Dec 2019
[~}

€1 Leam about ge

Page 1011
& My Projects (15)
fig [} Recent....in JKE Banking (Requirements) - projekt za testiranje | ucenje ()

‘The server s still computing the recent changes. Results will appear as soon as they
are available

) Comm... in JKE Banking (Requirements) - projeki za testiranje i uéenje ()

Q<

types to indicate which link types are

Page 1012

Izvor: Jazz platforma promatranog poduzeca

48 Overview of Rational DOORS. Dostupno na:
https://www.ibm.com/support/knowledgecenter/SSYQBZ 9.5.0/com.ibm.doors.requirements.doc/topics/c_welc
ome.html [22.05.2020.]
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5.5. Gitlab

Gitlab je DevOps platforma u obliku jedinstvene web aplikacije. Omoguéuje kompletan proces
razvoja softvera i pracenja istog unutar aplikacije. S uklju¢enim funkcionalnostima za
Lupravljanje, planiranje, kreiranje, verifikaciju, konfiguraciju, pracenje i postavljanje
sigurnosti vlastitih softverskih proizvoda*4°, korisniku omogucuje razvoj i suradnju cijelog
razvojnog tima. Gitlab je projekt otvorenog koda sa vise od 2000 volontera koji su doprinijeli
razvoju finalnog rjeSenja. Nudi opciju preuzimanja osnovnog paketa za instalaciju i samostalno
postavljanje ili komercijalnu verziju izgradenu povrh platforme otvorenog koda, ali s

uklju¢enim dodatnim funkcionalnostima®.

U poduzeéu X Gitlab se koristi kao aplikacija za razvoj vlastitih softverskih rjesenja. Sluzi za
integraciju pojedinih funkcionalnosti aplikacija u razvoju i za pohranu koda. Ima ulogu online
repozitorija za programski kod, aplikacije i online servise. Takoder programeri na platformi
razmjenjuju tehnicka znanja putem wiki komponente platforme. Gitlab je idealno centralno
mjesto za tehniCke upute razvoja aplikacija, prac¢enja autora odredenih komponenti sustava koji

se razvija 1 pra¢enje povijesti promjena.

Slika 6: Primjer Gitlab aplikacije promatranog poduzeca

& GitLab Projects v Groups v More v |t 7 Search or jump to...

W wiki (o) wiki > Wiki > Home

1Y Project overview Home Page history
Last edited by 1 week ago

Lt Analytics

0 wik Welcome to wiki@

o6 Snippets Research & Development

88 Members R&D Wiki
Theory

Mikroservisi
PaaS

Microservice practices

Mikroservisi u praksi

Izvor: Gitlab aplikacija promatranog poduzeca

49 What is Gitlab? Dostupno na: https://about.gitlab.com/what-is-gitlab/ [22.5.2020.]
30 Ibid.
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5.6. Rocket.Chat

Rocket.Chat je softversko rjesenje otvorenog koda za chat unutar poduzeca i timova. Postoji
kao online usluga (engl. SaaS) ili je mogucée smjestanje platforme na servere poduzeca koje ga
koristi. Omogucuje komunikaciju i suradnju ¢lanova timova, dijeljenje datoteka, chat uzivo i
video/audio konferencijske pozive. Dodatne moguénosti su dijeljenje ekrana, pristup
neregistriranim korisnicima uz odgovarajuca sigurnosna ogranicenja, LDAP sinkronizaciju, 2-
faktorsku autentifikaciju, E2E enkripciju i slicno. S obzirom da je softver otvorenog koda

moguce su dodatne integracije, dodaci, personalizacija tema i migracije podataka>!.

U promatranom poduzecu ovaj alat je primarni kanal za neformalnu pisanu komunikaciju
izmedu ¢lanova timova, odjela i zaposlenika u cjelini. Osim za neformalnu komunikaciju, sluzi
1 za rjeSavanje poslovnih problema kroz dijalog. Omoguéuje jednostavno Sirenje informacija o
inicijativama zaposlenika, koordinaciju dogadanja u poduzecu i sli¢no. U odredenoj mjeri se

koristi i za video pozive, medutim postoje drugi alati koji su popularniji u ovom poduzecu.

Slika 7: Primjer Rocket.Chat aplikacije promatranog poduzeca

Home

Favorites Welcome to Rocket.Chat

Go to APP SETTINGS -> Layout to customize this intro.

Channels

1 general

Private Groups

Izvor: Rocket.Chat aplikacija promatranog poduzeca

5! Rocket.Chat. Dostupno na: https://rocket.chat [22.5.2020.]
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5.7. Alati za video konferencije

Alati za video konferencije predstavljaju tehnoloska rjeSenja za komunikaciju izmedu
korisnika s uklju¢enim vizualnim prikazom sugovornika. Video konferencije predstavljaju
,»Vvizualno povezivanje uzivo izmedu dvije ili viSe osoba koje se nalaze na razli¢itim fizickim

mjestima, s ciljem komuniciranja*>?

. Danasnji alati za video konferencije nude cijeli niz
funkcionalnosti poput vizualne komunikacije do 100 sudionika, kreiranje virtualnih soba,
javljanje za rije¢ podizanjem virtualne ruke, razmjenu datoteka u chatu i slicno. Najpopularniji
alati su Skype, Zoom, Hangouts i BigBlueButton. Takoder na trziStu se sve vise probijaju

FaceTime, Facebook Messanger, Instagram i mnogi manje popularne aplikacije.

U predmetnom IT poduzedu, alati za video konferencije su dio svakodnevnog koristenja. Zbog
postojanja ureda u vise gradova i drzava, oni su primarni izvor odrZzavanja komunikacije i
dogovora oko poslovnih zadataka. U situaciji globalne pandemije koja se pojavila krajem 2019.
godine ova vrsta alata je iskoriStena za komunikaciju izmedu svih zaposlenika koji su poceli
raditi od kuée, kao i1 za komunikaciju s klijentima i odrzavanje edukacija putem video poziva.
Razmjena znanja putem online edukacija i teajeva na platformama za video konferencije se

pokazala uspjesna i laka za provodenje.

5.8. G Suite

G Suite je Google-ova platforma za suradnju u oblaku koja sadrzi niz aplikacija uz podrsku
Google Al-a. Uklju¢uje Gmail, Docs, Drive, Calendar i Meet aplikacije>®. Aplikacije uklju¢uju
funkcionalnosti slanja mailova, uredivanja dokumenata uzivo od strane vise korisnika, sadrzaj

u oblaku, kalendar i aplikaciju za video konferencije.

Promatrano IT poduzeée koristi primarno Docs i Drive aplikacije iz Google-ove platforme.
Koriste se za jednostavan pristup informacijama o razli¢itim poslovnim znanjima, koordinaciju
timova i aktivnosti poduzeca. Pokazala se kao optimalan alat za podrsku u u¢enju unutar odjela

gdje se biljeze informacije sa sastanaka ili informacije o mogucnosti polaganja certifikata.

52 Video conferencing. Dostupno na: https://searchunifiedcommunications.techtarget.com/definition/video-
conference [23.5.2020.]
33 About G Suite. Dostupno na: https:/gsuite.google.com [22.5.2020.]
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6. ISTRAZIVANJE O STAVOVIMA O POTREBI KONTINUIRANOG UCENJA I E-
UCENJU

6.1. Predmet i cilj istrazivanja

Predmet istrazivanja je sakupljanje informacija odabrane populacije o stavovima o potrebi
kontinuiranog uc¢enja i e-ucenju. Odabirom populacije studenata cilj je bio istraziti njihove
preferencije u procesima ucenja, koriStenju razlicitih alata i stavovima o udaljenom ucenju.
Dodatno je istrazeno kako vide ulogu organizacijske kulture, na koji naéin zele konzumirati
informacije 1 kakva radna mjesta bi preferirali u buduénosti. S obzirom da je odabrana
populacija upravo dio formalnog obrazovanja koji koristi kombinirane oblike ucenja, te da je
novonastala situacija pandemije virusa COVID-19 dodatno potakla koriStenje alata za e-
ucenje, namjera je bilo istraziti njihove reakcije na isto. Rad u organizacijama je nesto Sto
slijedi zavrSetkom fakulteta i zanimljivo je prouciti percepciju onih koji tek trebaju uéi na to

trziste.

U poglavljima 4., 5. 1 6. istrazeno je kako odabrano hrvatsko IT poduzece pristupa provodenju
promjena, te u kojim podruc¢jima razmjenjuje znanje i pomocu koji alata. Metodom
promatranja i intervjuiranja u poduzecu su prikupljena odredene informacije i saznanja. Kako
bi usporedili praksu na trziStu rada i percepciju buducih zaposlenika, provedeno je sljedece

anketno istrazivanje.

Proces kontinuiranog ucenja je neogranicen proces na koji bi svi trebali biti spremni ukoliko
zele napredovati ili jednostavno opstati na danaSnjem trziStu. Poduzeca se prilagodavaju,
medutim nuzno je da taj odnos prema ucenju i stvaranju perspektive rasta imaju i oni koji su
ili ¢e tek postati dio poslovnih organizacija. Sljedece istrazivanje pokazuje kako studenti doista
i teze ka sustavu vrijednosti i podrzavaju procese ucenja koji su integrirani, dostupni i moderni.
To ide u prilog organizacijama koji u danasnje vrijeme traze najperspektivnije pojedince na

trziStu rada s kojima ¢e uz njihovu potporu moci odrzivo rasti i razvijati se.
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6.2. Metodologija istraZivanja

Podaci ovog istrazivanja su prikupljeni metodom anketiranja populacije studenata u Republici
Hrvatskoj. Kao alat za prikupljanje podataka je koriSten anonimni online anketni upitnik s
pitanjima zatvorenog tipa. Anketa je izradeno pomoc¢u GoogleForms aplikacije, a distribuirana

putem drusStvenih mreza. Kopija upitnika se nalazi na kraju rada u prilogu 1.

S obzirom da ciljanu populaciju ¢ine studenti primarno ekonomskog i ra¢unarskog smjera,
distribucija ankete je provedena putem Facebook grupe EFZG Obvezni kolegiji i

komunikacijskim platformama WhatsApp i Instagram.

Upitnik sadrzi 18 pitanja podijeljenih u dvije skupine. Prva skupina obuhvaca Cetiri pitanja o
demografskim podacima — spol, dobna skupina, fakultet koji se pohada i posjedovanje radnog
iskustva. Druga skupina obuhvaéa 14 pitanja najrelevantnijih upita vezanih uz stavove
studenata o potrebama kontinuiranog ucenja i e-ucenju. Pitanja su ispitivala stavove o osobnoj
koristi kontinuiteta u¢enja, stavovima o organizacijskoj kulturi, preferencijama radnog mjesta,

korisnosti koriStenje alata za e-ucenje i jednostavnosti u¢enja na daljinu.
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6.3. Rezultati istraZivanja

Istrazivanjem su obuhvaéene 104 osobe koje su bile dostupne u vremenu provodenja
istrazivanja. U nastavku slijede dobiveni rezultati ovog istrazivanja kao i interpretacija tih

rezultata podijeljenih u dvije skupine.

I. skupina pitanja (demografski podaci)

Prva skupina pitanja se odnosi na demografske podatke, podatke o studiranju i radnom

1skustvu.

Grafikon 1: Ispitanici prema spolu

1. Spol

104 odgovora

oM
0z

Izvor: Izrada autora

Prvo pitanje odnosilo se na spol ispitanika i prema prikupljenih 104 odgovora, 70,2% odnosno

73 ispitanika pripada zenskom spolu, dok 29,8% odnosno 31 ispitanika pripada muskom spolu.
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Grafikon 2: Ispitanici prema dobnoj skupini

2. Dobna skupina:

104 odgovora

®<20
® 20-25
® 25-30
® >30

Izvor: Izrada autora

Drugo pitanje se odnosilo na prikupljanje demografskih podataka o starosti ispitanika. Prema
prikupljenim odgovorima 3,8% odnosno svega 4 ispitanika su bila mlada od 20 godina,
najznacajniji udio ispitanika je imao 20-25 godina i ¢inio je 78,8% odgovora. odnosno 82
ispitanika. Ispitanika izmedu 25 i 30 godina je bilo 16,3% odnosno 17 pojedina¢nih odgovora.
I na kraju s ciljem ne diskriminiranja studenata koji su se kasnije odlu¢ili na pohadanje studija,

prikupljeno je svega 1% odgovora ovog dijela populacije koja je starija od 30 godina.

Grafikon 3: Ispitanici prema fakultetu koji pohadaju

3. Fakultet koji pohadate:

104 odgovora

® EFZG

® FER

@ Fpzg

@ Zavren fakultet na VERNu

@ Arhitektonski fakultet

® Fakultet za menadZment u turizmu i u...
@ Fakultet politickih znanosti

® Fkit

12V

Izvor: Izrada autora
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Trece pitanje je bilo usmjereno u ispitivanju studentske populacije prema fakultetu koji
pohadaju. Kako je anketa podijeljena u Facebook grupi Ekonomskog fakulteta, najznacajniji
udio odgovora ¢ine upravo studenti Ekonomskog fakulteta u Zagrebu s 79,8% odnosno 83
odgovora. Slijede studenti Fakulteta elektronike i raunarstva s 8 odgovora $to predstavlja
7,7%. Ostalih 12,5 % odgovora, tj. u apsolutnom iznosu 13 odgovora ¢ine studenti Fakulteta
politi¢kih znanosti u Zagrebu, studija VERN, Arhitektonskog fakulteta, Fakulteta za
menadzment u turizmu i ugostiteljstvu, Prirodoslovno-matematickog fakulteta, Medicinskog i

Pravnog fakulteta, te Fakulteta za medunarodne odnose i diplomaciju.

Grafikon 4: Ispitanici prema posjedovanju radnog iskustva

4. Posjedujem radno iskustvo (vise od 6 mjeseci):

104 odgovora

® DA
® NE

Izvor: Izrada autora

Kako bi se promotrili stavovi studenata bilo je bitno i prouditi posjedovanje radnog iskustva
medu tom populacijom. Prema prikupljenim odgovorima njih 65,4%, odnosno 68 ispitanika
posjeduje vise od 6 mjeseci radnog iskustva. Preostalih 34,6%, odnosno 36 ispitanika posjeduje

manje od 6 mjeseci radnog iskustva.
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I1. skupina pitanja (stavovi ispitanika)

U ovoj skupini pitanja su se skupljali odgovori o stavovima ispitanika o razli¢itim podrucjima
poput zavrSetka procesa ucenja, kontinuiranog ucenja, organizacijske kulture, koristenju alata
za e-ucenje, preferencijama pristupu informacijama i odabiru radnog mjesta. Na sljedeca
pitanja je bilo potrebno odgovoriti bodovanjem s ocjenom od 1 do 5, ovisno o tome slazu li se
ispitanici ili ne slazu s navedeno tvrdnjom (1- u potpunosti se ne slazem, 2 — ne slazem se, 3 —

niti se slazem niti se ne slazem, 4- slazem se, 5- u potpunosti slazem).

Grafikon 5: Stavovi ispitanika o kraju formalnog obrazovanja

5. Smatram kako proces ucenja zavr$ava na kraju formalnog obrazovanja?

104 odgovora
100

89 (85,6 %)
75

50

25

1(1%) 1(1%) 1(1%)

12 (11,5 %)

3 - 5

Izvor: Izrada autora

Peto pitanje je ukljucivalo ispitivanje stavova studenata o zavrSetku procesa ucenja krajem
formalnog obrazovanja. Cesto studentska populacija i§¢ekuje kraj studiranja, tj. formalnog
obrazovanja jer tada viSe ne moraju uciti i sve ¢e biti lakSe. I tu djelomicno i ima istine. Jer
formalno obrazovanje je iskljucivo proces ucenja koji se mora prolaziti kako bi se usvojili
odredeni ishodi ucenja i dobila ocjena. Ono $§to je razlika u predodzbi ,,moranja* u€enja u
formalnom obrazovanju i organizacijama. Organizacije to predstavljaju kao proces koji
rezultira profesionalnim razvojem, karijernim napretkom i poveéanjem placéa, sto predstavlja
opipljiviji 1 materijalniji motivacijski ¢imbenik. Ovim pitanjem se ipak htjelo utvrditi misle li
doista studenti da proces ucenja u potpunosti zavrSava na kraju formalnog obrazovanja.
Najveci udio ispitanika, njih 97,1% se u potpunosti ne slaze ili ne slaze s tom izjavom, dok tek

nekolicina smatra obrnuto (oko 3%).
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Grafikon 6: Stavovi ispitanika o korisnosti procesa ucenja

6. Proces ucenja predstavlja rad na sebi, razvija konkturentsku prednost na trzistu rada i
rezultira samo pozitivnim ucéincima.

104 odgovora

80

60 66 (63,5 %)

40

29 (27,9 %)
20

9 (8,7 %)
1 2 3 4 5

0 (0I %) 0(0%)

Izvor: Izrada autora

Sesto pitanje je ispitivalo predstavlja li proces udenja studentima rad na sebi, razvijanje
konkurentske prednosti na trzistu rada i ukupno rezultira li isklju¢ivo pozitivnim ucincima.
Njih 66, odnosno 63,5% se u potpunosti slaze s tom tvrdnjom. 29 odgovora, S$to predstavlja
27,9% se slaze s predmetnom tvrdnjom i svega 8,7% se niti ne slaze niti slaze s tom tvrdnjom.
Moze se zakljuciti kako studenti ipak percipiraju ucenje kao korisnost u vise dimenzija
privatnog i poslovnog zivota. To moze predstavljati temelj za buducu motivaciju razvoja sebe,

vlastitih znanja i vjestina.

Grafikon 7: Stavovi ispitanika o kontinuiranom ucenju

7. Kontinuirano u¢enje mi moze pomoci da efikasnije izvrSavam radne zadatke, pomazem
drugima i razvijam se.

104 odgovora
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0 (0‘ %) 0 (0‘ %) 10 (9,6 %)
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Izvor: Izrada autora

40



Sedmo pitanje ispitivalo je stavove studenata o kontinuiranom ucenju. Slazu li se ili ne s tim
da kontinuirano u¢enje doprinosi efikasnijem izvrSavanju radnih zadataka, pomaganju drugima
u izvrSavanju istih i1 razvijanju sebe. 62,5% ispitanika, Sto predstavlja 65 pojedinacnih
odgovora u potpunosti se slaze s navedenom tvrdnjom. Njih 27,9% se slaze s tvrdnjom, dok je
svega 9,6% ravnodusno na ovu tvrdnju u smislu niti slaganja, niti ne slaganja s tvrdnjom. Ovo
ide u prilog organizacijama poput promatranog hrvatskog IT poduzeéa koji konstantno i kroz

viSe pristupa potice na kontinuirano ucenje i usavrsavanje.

Grafikon 8: Stavovi ispitanika o ulozi organizacijske kulture

8. Smatram da organizacijska kultura treba aktivno podupirati uéenje i usavr§avanje putem
razlicitih alata i drustvenih interakcija.
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80

75 (72,1 %)

60

40

20 25 (24 %)

0(0 %) 0(0 %)

1 2 3 - 5

Izvor: Izrada autora

U osmom pitanju se ispitivalo kakvi su stavovi o ulozi organizacijske kulture. Tvrdnja je bila
da organizacijska kultura ima ulogu aktivnog podupiranja ucenja i usavrSavanja putem
razli¢itih alata i druStvenih interakcija. Od ukupno 104 ispitanika, njih 100 se slozilo s
navedenom tvrdnjom. 72,1% se u potpunosti slozilo s navedenom tvrdnjom, dok se 24% slozilo
s tvrdnjom. Manje od 4% je ravnodusno na ulogu organizacijske kulture u podupiranju ucenja
1 usavrsavanja. Ovi rezultati idu u prilog prethodno obradenim teoretskim tvrdnjama, ali i
prakticnom primjeru promatranog poduzeca gdje se navodi kako je organizacijska kultura

jedna od najvaznijih ¢imbenika provodenja promjena.
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Grafikon 9: Stavovi ispitanika o radnom mjestu koje podupire ucenje

9. Osjecaol/la bi se ugodnije uciti na radnom mjestu ukoliko bi dobio/la nekoliko sati tiedno
(unutar radnog vremena) za ucenje.

104 odgovora
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40 42 (40,4 %)
34 (32,7 %)

20 21 (20,2 %)

2 (1.‘9 %)

Izvor: Izrada autora

Okruzenje u kojem se pojedinac nalazi moze imati niz utjecaja na razvoj i aktivnosti koje
pojedinac poduzima. Kako studentima prethodi ulazak na radna mjesta, devetim pitanjem se
ispitivalo slaganje s tvrdnjom da radno mjesto koje osigurava nekoliko sati tjedno za ucenje
unutar radnog vremena stvara poticajno okruzenje za ucenjem. Ovdje se moze primijetiti kako
slaganje nije toliko izri¢ito kao u prethodnim tvrdnjama, ali svejedno dominira u postotku. 42
ispitanika (40,4%) se u potpunosti slaze s navedenom tvrdnjom, 34 ispitanika (32,7%) se slaze
s tvrdnjom, dok ¢ak njih 20,2% (21 ispitanik) nije siguran da je to nuzno za stvaranje ugodnijeg

osjecaja za ucenje. 6 ispitanika se ne slaze s navedenom tvrdnjom.
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Grafikon 10: Stavovi ispitanika o preferencijama radnog mjesta

10. Radije bi odabrao/la radno mjesto u kompaniji koja ima razvijenu kulturu uc¢enja i
konstantno me motivira na uéenje i usavrsavanje.

104 odgovora
80
60 62 (59,6 %)
40
37 (35,6 %)
20
0 (0 %) 1 (1[ %)
0 l
1 2

Izvor: Izrada autora

Trziste je sve dinamicnije 1 ponuda u nekim sektorima premasuje potraznju. Takva situacija
izrazenije dopusta preferencije zaposlenika za radnim mjestima s odredenim obiljezjima. Stoga
je ispitan stav studenata za tvrdnju kako bi radije odabrali radno mjesto u kompaniji koja ima
razvijenu kulturu ucenja i konstantno motivira na ucenje i usavrsavanje. Njih 59,6% (62
ispitanika) se u potpunosti slaze da bi radije odabralo takvo radno mjesto, 35,6% (37 ispitanika)
se slaze s tom tvrdnjom, dok 4,8% (5 ispitanika) ili nije sigurno ili se ne slaze da bi radije

odabralo radno mjesto temeljem ovih obiljezja.

Grafikon 11: Stavovi zaposlenika o alatima za e-ucenje

11. Smatram kako e-learning alati (Moodle, Google Classroom, itd.) olakSavaju proces ucenja.

104 odgovora
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40 44 (42,3 %)
32 (30,8 %)
27 (26 %)
20
0(0 %) 1 “l %)
0 \
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Izvor: Izrada autora
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U svom formalnom obrazovanju studenti su se ve¢ susreli s nizom alata za e-u€enje, a prema
provedenom istrazivanju u promatranom hrvatskom IT poduzecu, alati za e-ucenje ih cekaju i
na budu¢im radnim mjestima. Ispitano je slazu li se s tvrdnjom da alati za e-ucenje poput
Moodle-a i Google Classroom-a olakSavaju proces ucenja. S obzirom da je nekoliko zadnjih
mjeseci ¢ak i pretezito prebacen proces ucenja na takve digitalne alate, Cini se kako studenti
ovdje nisu toliko pozitivni. Njih 26% (27 ispitanika) se u potpunosti slaze da im alati za e-
ucenje olakSavaju proces ucenja. Najve¢i udio od 42,3% (44 ispitanika) se slaze s tom
tvrdnjom, dok ve¢ znaCajan broj ispitanika se niti ne slaze niti slaze s tom tvrdnjom. Njih 30,8%

(32 ispitanika), $to ukazuje na odreden trend, tj. stav prema koriStenju ovih alata.

Grafikon 12: Stavovi ispitanika o u¢enju na daljinu putem alata za e-ucenje
12. U€enje na daljinu putem e-learning alata je jednostavnije nego klasiéno poducavanje u
fiziCkim ucionicama.

104 odgovora
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Izvor: Izrada autora

Kako je 1 navedeno u prethodnom pitanju, u nekoliko posljednjih mjeseci procesi uc¢enja su se
u potpunosti prebacili na ucenje na daljinu putem alata za e-u€enje zbog globalne pandemije
novog virusa. Studenti su stoga idealna populacija za ispitivanje stavova o tome je li ovaj novi
oblik u¢enja jednostavniji od klasi¢no poducavanja u fizickim uc¢ionicama. Ovdje je neslaganje
prevagnulo. Njih 18,3% (19 ispitanika) se u potpuno ne slaze da je jednostavnije uciti na daljinu
u usporedbi s fizickom prisutnoséu. Njih 18,3% (19 ispitanika) se takoder ne slaze s tom
tvrdnjom, dok njih 42,3% (44 ispitanika) se niti ne slaze niti slaze s tom tvrdnjom. Tek je
manjina od 20,2% ukupno pozitivna oko jednostavnosti uenja na daljinu. To ukazuje da

studenti, buduéi zaposlenici ipak ne preferiraju izostanak socijalnog i fizickog kontakta.
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Grafikon 13: Stavovi ispitanika o usporedbi e-uc¢enja i klasi¢nog poducavanja

13. Smatram kako je poducavanje putem e-learning alata viSe usmjereno na studenta nego u
klasicnom poducavaniju.
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Izvor: Izrada autora

Nastavno se htjelo ispitati stav oko toga pruza li poduc¢avanje putem alata za e-ucenje doista
individualiziran pristup, tj. viSe usmjeren na studenta nego prilikom klasi¢nog poducavanja.
Naravno teoreticari naglaSavaju kako je potrebno ispravno kreirati sadrzaj i isti prenijeti putem
e-u¢enja kako bi bio individualiziran, no vrijedno je istraziti stavove nasih studenata. Njih
42,4% (44 ispitanika) se niti ne slaze, niti slaze s tom tvrdnjom, $to moze ukazati kako njihovo
iskustvo nije bas bilo personalizirano. U potpunosti se ne slaze s tom tvrdnjom 14,4% (15
ispitanika), a 28,8% (30 ispitanika) se ne slaze s tom tvrdnjom. Tek manjina od ukupno 14,4%
(15 ispitanika) se slaze s tom tvrdnjom. Ovo ide u prilog da je bitno kreirati sadrzaj za e-ucenje
kao 1 metode e-ucenja koje kvalitetno isticu individualiziranu dimenziju ucenja na daljinu. Ali
takoder predstavlja i izazov jer ovi rezultati mogu ukazivati na preferencije studenata da

ostvaraju fizicki kontakt s predavacem kako bi lakSe dosli do informacija.
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Grafikon 14: Stavovi ispitanika o pristupu informacijama u organizaciji
14. U kompaniji bi volio/voljela imati pristup informacijama o procedurama i pravilima

organizacije u bilo kojem trenutku i od bilo kuda?

104 odgovora
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Izvor: Izrada autora

Zbog toga se nastavilo i s ispitivanjem stavova o pristupu informacijama. lako neki procesi
ucenja zahtijevaju mozda fizicku prisutnost radi lakSeg 1 brzeg razmjenjivanja informacija, za
neke to nije nuzno i ovo i sljedeca pitanja to ispituju. Ispitivao se stav studenata o tome bi li
voljeli u kompaniji imati pristup informacijama o procedurama i pravilima organizacije u bilo
kojem trenutku i od bilo kuda. Sto zna&i putem digitalnih alata. Najveéi dio se sloZio s tim.
Njih 44,2% (46 ispitanika) se u potpunosti slozilo s tom tvrdnjom, 42,3% (44 ispitanika) se
slozilo s tom tvrdnjom, dok je svega 13 ispitanika (12,5%) bilo ravnodusno s navedenom

tvrdnjom.

46



Grafikon 15: Stavovi ispitanika o pristupu informacija koriStenja softvera u radu

15. U kompaniji bi volio/voljela imati pristup informacijama o koriStenju softvera u radu
organizacije u bilo kojem trenutku i od bilo kuda?
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Izvor: Izrada autora

O pristupu informacijama o koristenju softvera u radu organizacije putem digitalnih kanala u
kompaniji su sljedeéi stavovi studenata. Njih 47,1% (49 ispitanika) se u potpunosti slaze s tom
tvrdnjom, 35,6% (37 ispitanika) se slaze s tom tvrdnjom, dok svega 15,4% (16 ispitanika) je

ravnodusno na tu tvrdnju i njih dvoje se ne slaze s tom tvrdnjom.
Grafikon 16: Stavovi ispitanika o pristupu materijalima za ucenje u organizaciji
16. U kompaniji bi volio/voljela imati pristup razlicitim materijalima za ucenje (knjige, clanci,

intervju, prezentacije, video upute) u bilo kojem trenutku i od bilo kuda?

104 odgovora
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Izvor: Izrada autora

Stavovi studenata oko preferencija pristupa razli¢itim materijalima za ucenje (u razliitim

formatima) putem digitalnih kanala u kompaniji su ipak od veéeg zanimanja za buduce
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zaposlenike poduzeca. 55,8% (58 ispitanika) se u potpunosti slaze s tom tvrdnjom i 37,5% (29
ispitanika) se slaze. Sto predstavlja preko 90% davanja znacaja o bitnosti pristupu sadrzajima
za ucenje u poduzec¢ima. Svega 5,8% je ravnodusno na tu tvrdnju i tek 1% se u potpunosti ne

slaze.

Grafikon 17: Stavovi ispitanika o pristupu informacijama o procedurama i pravilima
organizacije i mogucnosti prisustvovanja eventima

17. U kompaniji bi volio/voljela imati pristup informacijama o procedurama i pravilima
organizacije u bilo kojem trenutku i od bilo kuda, ali i imati mogucnost prisustvovati eventima
na kojima uzivo s kolegama raspravljam i razmjenjujem informacije i znanja?
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Izvor: Izrada autora

Ovdje se htjelo vidjeti $to studenti misle o kombiniranom pristupu razmjeni informacija i
ucenju. Tvrdnja glasi bi li ispitanici viSe voljeli imati pristup informacijama u organizaciji
putem digitalnih alata, ali i imati moguénost prisustvovati eventima na kojima uzivo s
kolegama mogu raspravljati i razmjenjivati informacije i znanje. Vidi se kako, kao §to je i u
teoriji zagovarano, takozvani blended learning (kombinacija e-ucenja i klasicnog poducavanja)
je najoptimalniji oblik u¢enja i dalje. 56,7% (59 ispitanika) se u potpunosti slaze s navedenom
tvrdnjom, 32,7% (34 ispitanika) se slaze s tvrdnjom i1 9,6% je ravnodusno na tu tvrdnju.

Primjetna je preferencija studenata za kombinacijom metoda ucenja.
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Grafikon 18: Stavovi ispitanika o preferenciji radnog mjesta 2

18. Prije bih odabrao radno mjesto koje nudi kombinaciju e-learning alata i drustvenih evenata
za razmjenu znanje, nego radno mjesto u organizaciji gdje ove mogucnosti ne postoje.

104 odgovora
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Izvor: Izrada autora

Posljednje pitanje je ispitivalo preferencije studenta u odabiru radnog mjesta koji nudi
mogucénost kombiniranog u€enja uz kombinaciju alata za e-uCenje 1 druStvenih evenata za
razmjenu znanja, umjesto radnog mjesta u organizaciji gdje te mogucnosti ne postoje. Opet je
vecéina se slozila, tj. preferira kombinaciju moguénosti ucenja i razmjene informacija. Njih
52,9% (55 ispitanika) se u potpunosti slaze s navedenom tvrdnjom i 30,8% (32 ispitanika) slaze
s navedenom tvrdnjom. Svega 15 ispitanika je ravnodu$no na ovu tvrdnju i dvoje ispitanika se

ne slazu ili potpuno ne slazu s tvrdnjom.
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7. ZAKLJUCAK

Proces u¢enja ima vaznu ulogu u prihvac¢anju novonastalih situacija i okolnosti u kojima se
pojedinci, pa tako i poduzec¢a nalaze. Cilj ovog rada je sintetizirati postojecéa teorijska saznanja
o menadzmentu promjena i elektroniCkom ucenju, te na temelju istrazivanja provedenih u
odabranom hrvatskom IT poduzec¢u, kao i ankete provedene medu studentskom populacijom,
razumjeti na koji nacin e-ucenje najoptimalnije podupire upravljanje promjenama u poslovnom

okruzenju.

Relevantni znanstveni i1 struéni izvori iz podruc¢ja menadZmenta promjena naglasavaju
kompleksnost ove discipline koja vuce korijene jo§ s pocetka 20-tog stolje¢a primarno iz
drustvenih i bihevioristi¢kih znanosti. Menadzment promjena prvenstveno se ogleda u utjecaju
koji promjene imaju na ljude u poslovnim organizacijama. Na koji nacin iskoristiti najbolje iz
promjena koje ujedno donose i pozitivne i negativne efekte na trenutnu situaciju. Razliciti su
pristupi upravljanju promjenama kroz povijest, medutim ono $to je zajednicko svim
teoreti¢arima da klju¢ne uloge imaju ucenje, organizacijska kultura i meduljudski odnosi u

organizacijama.

Ucenje je prepoznato kao jedan od klju¢nih instrumenata za kvalitetno upravljanje i noSenje s
promjenama. Razvojem tehnologije i proces ucenja poprima nove oblike koji briSu granice
fizicke prisutnosti i istovremene konzumacije edukativnog sadrzaja. E-ucenje svoju
popularnost i sve Siru promjenjivost dobiva upravo pojavom Interneta koje postaje idealna
platforma za razmjenu informacija na daljinu i u bilo kojem trenutku, Sto predstavlja osnovnu
ideju e-ucenja. S vremenom se ovo podrucje sve vise istrazuje, dodaju se nove vrste sadrzaja i
analiziraju najuc¢inkovitiji nacini prenoSenja znanja u domeni e-ucenja. Stoga jednu od klju¢nih
uloga preuzimaju sustavi za upravljanje ucenjem koji potpomazu kreatore sadrzaja za e-ucenje
da ih lako i kvalitetno prenesu ciljanim skupinama. Danas mnoga poduzeca upravo kupuju
licence ili koriste platforme otvorenog koda za ovakve sustave koji ubrzavaju proces uvodenja

e-ucenja.
Teorijska saznanja, ali i prakti¢na iskustva koja su prikupljena u ovom radu, isticu kako osim

svojim prednosti, e-u¢enje ima i potencijalne nedostatke kada se govori o primjeni u poslovnim

organizacijama. Prednosti se o€ituju u usStedi vremena i troskova, omoguc¢avanju konstantnog
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obrazovanja zaposlenicima, kao i podizanje kvalitete edukativnog sadrzaja kroz razliite
formate edukativnog sadrzaja i inovativnih procesa poducavanja elektronickim putem. No
nedostaci su prisutni u kontekstu mijenjanja postoje¢ih i naucenih nacina ucenja medu
zaposlenicima. Kao Sto literatura navodi nedostaci su tehnicke i socijalne prirode. E-ucenje
ovisi o digitalnim platformama na kojima se nalazi i nuzna je stabilnost i dostupnost istih. A u
kontekstu socijalne dimenzije nedostataka e-uCenja prvenstveno su prisutni nedostaci
koncentracije, osje¢aj izoliranosti i potencijalni zdravstveni problemi zbog prekomjernog

koriStenja racunala ili ostalih uredaja za konzumaciju sadrzaja za e-ucenje.

Kako bi se cilj ovog rada ostvario, potrebno je analizirati i stvarne slucajeve primjene e-ucenja
u upravljanju promjenama u poslovnim organizacijama. Prema sakupljenim izvorima postoji
nekoliko klju¢nih faktora za upravljanje promjenama s ciljem stvaranja kompetitivne prednosti
1 trziSnog uspjeha poput: ,povezivanje strateskih planova s operativnim promjenama;
kvalitetna izgradnja i upravljanje ljudskim resursima u kontekstu stecenih znanja, vjestina i
vrijednosti; zajedni¢ki dogovoreni cilj menadzmenta za provodenjem promjena; odgovarajuce
planiranje uvodenja i provodenja promjena; te uzimanje u obzir kontekst industrije u kojoj se

organizacija nalazi kao i kulture njenih ¢lanova.*>*

Provedeno istrazivanje u promatranom hrvatskom IT poduze¢u podupire ove teorijski
definirane ¢imbenike i predstavlja egzaktni primjer uspostavljanja ravnoteze izmedu strateSkih
ciljeva, kvalitetnih operativnih procesa i fokusa na zaposlenike i njihov rast i razvoj koji
rezultira generiranjem razvoja organizacije kao takve. U intervjuu s voditeljicom ljudskih
resursa odabranog hrvatskog IT poduzeca, dobivena su saznanja kako se upravo to poduzece
uspjesno nosilo s velikim promjenama poput otvaranja europskog trzista ulaskom Republike
Hrvatske u Europsku uniju i pojave pandemije virusa COVID-19. Za noSenje s izazovima
otvaranja trzista i potencijalnog odljeva znanja i iskustva postojec¢ih zaposlenika ova kompanija
je postavila jedinstven strateski plan koji je podupirao upravljanje ljudima na nacin da ih se
osnazuje kroz procese ucenja, financijski motiviralo u skladu s trziSnim okolnostima i pocelo
graditi zdravu 1 motivirajuéu organizacijsku kulturu. Aktivhom primjenom e-ucenja
informacije o novim odlukama uprave, novom nacinu rada, pogodnostima i prilikama za

zaposlenike uspjesno su se razmjenjivale na razini cijelog poduzeca. To je u skladu s teoretskim

4 Prema: Pettigrew A.M., Whipp R. (1993) Understanding the environment. London: The Open University/Paul
Chapman Publishing, str. 8-15.
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saznanjima kako je fokusom na ljude moguce uspjesno se nositi s promjenama i odrzivo rasti.
Pojavom pandemije virusa COVID-19 koja je drasti¢no promijenila na¢in rada, uloga e-ucenja
u promatranom poduzecu se pokazala izuzetno bitnom komponentom organizacije. Osim §to
su se informacije o zdravstvenim preventivnim uputama mogle na jednostavan i kvalitetan
nacin uciniti dostupne svim zaposlenicima, eventualno smanjenje projektnih aktivnosti se
kompenziralo u¢enjem novih vjestina putem e-ucenja, ali se i uvodilo novozaposlene osobe u

poduzece koje je isklju¢ivo radilo na daljinu putem platformi za e-ucenje.

U okolnostima ekonomskog zatvaranja kao posljedice aktualne pandemije virusa COVID-19,
u sam fokus dolazi oslanjanje na tehnologiju u visokoj mjeri. Kako su se poslovni procesi
prebacili na digitalno, tako su i procesi ucenja koji su i inace isprobavali ove metode, sada

presli potpuno online.

Provedeno istrazivanje na studentima putem ankete zatvorenog tipa ispitalo je stavove o
procesima ucenja i njihovom provodenju online. Primjetna je tendencija studentske populacije
da ne zele prekinuti uenje nakon zavrSetka formalnog obrazovanja, medutim misljenja oko
isklju¢ive upotrebe alata za e-uCenje nisu iskljucivo pozitivna. To upucuje na teoretska
saznanja koja kazu kako je upravo kombinirano ucenje najoptimalnije za ostvariti zacrtane
ishode ucenja. Moze se uociti upravo da e-ucenje uz svoje prednosti ima i niz nedostataka koji
se uocavaju od strane onih koji su imali neposredno iskustvo s ovakvim procesom ucenja, kao
Sto su studenti. Rezultati ankete nisu neocekivani s obzirom da niti jedna promjena ne donosi
iskljuc¢ivo koristi i nije jedinstveno prihvacena. Ovi rezultati ukazuju kako i dalje postoje
izazovi u kreiranju zanimljivog i kvalitetnog sadrzaja za e-ucenje, ali i prostora za unaprjedenje

prenosenja znanja na daljinu.

Ovim radom se utvrdilo kako je uloga e-uenja u menadzmentu promjena sve znacajnija s
obzirom da direktno podupire procese ucenja koji su okosnica nosenja s novim izazovima i
prilikama na trzistu koje se konstanto mijenja. Nuzno je naglasiti potrebu brige o zaposlenicima
i njithovom kapacitiranju, kako bi organizacija dugoro¢no rasla i uspjesno upravljala
promjenama. Dodatni izazov je u optimalnom kreiranju sadrzaja za e-ucenje kako bi bio §to
viSe individualiziran i ispunio potrebe onih koji konzumiraju taj sadrzaj. A takoder i upotrijebiti
kombinaciju klasi¢nih i digitalnih procesa uenja s obzirom da trenutne navike bududih

zaposlenika pokazuju kako takav oblik ucenja donosi najvecu korist.
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Ono $to prethodi u buduénosti je 1 dalje ispitivati trendove u e-ucenju, razvijati tehnologiju s
ciljem $§to intenzivnijeg olakSanja procesa ucenja putem digitalnih platformi i prilagodavanje
menadzmenta u organizacijama kako bi se aktivno nosio i upravljao promjenama, te osiguravao

organski 1 odrzivi rast svih zaposlenika i organizacije u cjelini.
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11. PRILOZI

Istrazivanje stavova studenata o potrebama
kontinuiranog ucenja i e-learningu

Za potrebe izrade diplomskog rada pod nazivom *Vaznost e-learninga u menadZmentu promjena‘, molim
Vas odgovorite na nize navedena pitanja. Unaprijed hvala!
*Obavezno

1. 1.Spol*

2. 2.Dobna skupina: *

<20
20-25
25-30
>30

3. 3. Fakultet koji pohadate: *

EFZG
FER

Ostalo:

58



4. 4. Posjedujem radno iskustvo (vise od 6 mjeseci): *

) DA
Y NE

Na slijedeca pitanja odgovorite bodovanjem sa ocjenom od 1 do 5, ovisno o tome da li se slazete ili ne slazete sa navedeno

tvrdnjom (1- u potpunosti se ne slazem, 2 — ne slazem se, 3 — niti se slaZzem niti se ne slazem, 4- slazem se, 5- u potpunosti
slazem).

5. 5. Smatram kako proces ucenja zavrsava na kraju formalnog obrazovanja? *

ne slazem se slazem se

6. 6. Proces ucCenja predstavlja rad na sebi, razvija konkturentsku prednost na trzistu rada i
rezultira samo pozitivnim ucincima.
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7.

8.

9.

10.

7. Kontinuirano ucenje mi moze pomoci da efikasnije izvrsavam radne zadatke, pomazem
drugima i razvijam se. *

8. Smatram da organizacijska kultura treba aktivno podupirati ucenje i usavrSavanje putem
razlicitih alata i drustvenih interakcija. *

9. Osjecaolla bi se ugodnije uciti na radnom mjestu ukoliko bi dobio/la nekoliko sati tjedno
(unutar radnog vremena) za ucenje. *

10. Radije bi odabrao/la radno mjesto u kompaniji koja ima razvijenu kulturu ucenja i
konstantno me motivira na ucenje i usavrsavanje. *
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11.  11. Smatram kako e-learning alati (Moodle, Google Classroom, itd.) olakSavaju proces
ucenja. *

12. 12.UcCenje na daljinu putem e-learning alata je jednostavnije nego klasicno poducavanje u
fizickim ucionicama. *

13. 13. Smatram kako je poducavanje putem e-learning alata vise usmjereno na studenta negt
klasicnom poducavanju. *

14.  14. U kompaniji bi volio/voljela imati pristup informacijama o procedurama i pravilima
organizacije u bilo kojem trenutku i od bilo kuda? *
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15. 15. U kompaniji bi volio/voljela imati pristup informacijama o koristenju softvera u radu
organizacije u bilo kojem trenutku i od bilo kuda? *

16. 16. U kompaniji bi volio/voljela imati pristup razlicitim materijalima za ucenje (knjige, ¢lanci

intervju, prezentacije, video upute) u bilo kojem trenutku i od bilo kuda? *

17.  17.U kompaniji bi volio/voljela imati pristup informacijama o procedurama i pravilima
organizacije u bilo kojem trenutku i od bilo kuda, ali i imati mogucnost prisustvovati
eventima na kojima uzivo s kolegama raspravljam i razmjenjujem informacije i znanja? *

18. 18. Prije bih odabrao radno mjesto koje nudi kombinaciju e-learning alata i drustvenih
evenata za razmjenu znanje, nego radno mjesto u organizaciji gdje ove mogucnosti ne
postoje. *
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12. ZIVOTOPIS

Trnsko 9A

|V AN 10 020 Zagreb
+385 (0)91 29 39 593

vuk.i@outlook.com

VU K https://hr.linkedin.com/in/vukivan

SUMMARY

| am 27 years old enthusiast in business, data, youth activism, technology and
environment. With professional background mostly in business, | am trying to

gain more of knowledge in technological solutions and | am highly motivated i
to build up a career by connecting sustainability and efficient business ‘ :
products as a result of good data usage in very innovative ways. < -

;' EDUCATION

INTEGRATED UNDERGRADUATE AND GRADUATE UNIVERSITY STUDY PROGRAMME -
MANAGERIAL INFORMATICS

Faculty of Economics and Business, University of Zagreb

|'15-"20

Within this study programme students are presented with the latest scientific, professional and practical
achievements in the application of information technology when managing companies, non-profit,
governmental and public organizations. Candidates acquire knowledge and skills necessary for
managing complex projects and businesses by utilizing contemporary technological tools and
management methods.

6 ELECTIVE COURSES

Stockholm Business School

['18-"19

Set of courses providing the necessary theoretical tools to decipher consumer culture and explore the
interplay between business and politics. Also giving insight into the unique characteristics of B2B
marketing, crafting strategies for sustainable brand oriented business models and issues such as
capacity, supply network, process technology and development and organisation.

2 ELECTIVE COURSES

Stockholm School of Entrepreneurship

['18 -'19

Combination of two (context and core) courses providing a practical approach to understanding,
designing, and testing business models and introducing to the context of social innovation and social
entrepreneurship.




9
é EXTRA CURICULLAR EDUCATION

OPEN YOUTH ACADEMY
Organized by the Code for Croatia and Information Commissioner
| 28th Aug — 3rd Sep '16

Seven days long international event consisted of workshops, lectures and discussions. Focused on use
and reuse of public sector inormation, open data and sustainable development.

YOUTH STUDIES
Organized by Croatian Youth Network
| Mar — Oct '11

One year non-formal educational programme gathered young individuals from NGO, politics, business and
media intended to build the capacity to recognize, analyze and articulate the needs and concerns of young
people through advocating for sustainable solutions, promoting critical thinking, techniques and options for
activism and development of youth policies and positive social change.

\ B3 experience

IT BUSINESS ANALYST / TESTER
CROZ, Croatia
| Nov '19 -

IT Business Analysts are experts in both Business Administration and Information Technology. Their
primary responsibilities include liaising between IT and the executive branch, improving the quality of
IT services and analyzing business needs.

SALES ADVISOR
Hennes & Mauritz, Croatia
| Dec '14 - Jun '18

Actively coordinated with other staff members, always with friendly attitude towards our customers,
visual merchandise — at the second biggest store in the country. Offered managing position within the
company.

PURCHASING ASSISTANT
METRO Cash & Carry, Croatia
| Jun ‘16 — Sep '16

Took over an independent and responsible role within department, resulted by increased margin in
l top of the season, efficiently negotiated prices with domestic and international vendors, while
keeping stocks at optimal level.
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@] LANGUAGES

‘CROATIAN) ( ENGLISj

HARD SKILLS

Microsoft Office

Mac OSx

Oracle SQL Developer
Data Mining

Process Modelling

\

SWEDISH

DRIVING LICENSE

® B category

? SOFT SKILLS
Communicative
Quickly adaptable
Responsible
Logic oriented

Teamwork Detail oriented

% VOLUNTEERING

Youth Organisation KRIK
| Jul 08 — present | Vice president and member

Student council — Faculty of Geodesy Zagreb|
| Sep '13 — Jul '14 | President

Council of Technical Sciences of Uni Zagreb|
| OCt "13 - Jun '14 | Student Representative

Croatian Youth Network
| Jun "11 = Mar '13 | President

Student council — High School M. M. Slatina|
| Sep '09 — Sep 10 | President

Youth Advisory Bord - City of Slatina
| Mar ’09 - Jun '10 | NGO Representative

[
A" CONFERENCES

o’s’s’se

EU Youth Conference
| Mar "12 | Sora, Denmark

Representatives from various youth organisations
and government officials from EU countries, EU
candidate countries and others gathered together
in Sorg, Denmark, to discuss young people’'s
active participation in society and the transition to
employment.

EU Youth Conference
| Sep '11 | Warsaw, Poland

The EU Youth Conference is an element of the
Structured Dialogue process which brings
together young people and policy makers from
across the European Union to jointly discuss the
development of youth policy at national and
European level.
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