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SAZETAK

Profesionalni razvoj je proces poboljSanja vlastitih vjeStina, znanja i stru¢nosti u
odabranom podrucju rada. Igra klju¢nu ulogu u rastu karijere i uspjehu jer pomaze pojedincima
da ostanu u tijeku s najnovijim trendovima u industriji, steknu nove vjestine i unaprijede svoju
karijeru. Osobni razvoj ¢ini osobu sigurnim i zrelim stru¢njakom, dvije iznimno vazne kvalitete
zarazvoj karijere. Pomaze ostati profesionalan i u ponekad nemogucim uvjetima. Napredovanje
s vremenom iznimno je vazno jer pojedinca ne priprema samo za sadaSnjost ve¢ i za buduc¢nost.
Odabir karijere moze pomoc¢i u odabiru pravog obrazovanja i vjestina koje bi se trebale steci za
podrsku toj karijeri. Donosenje pazljivih 1 dobro promisljenih odluka u vezi s karijerom moze
povecati Sanse za uspjeh i samim time odabir prave karijere moze potrajati.

Kljucne rijeci: profesionalni razvoj, osobni razvoj, karijera, upraviljanje karijerom



ABSTRACT

Professional development is the process of improving one's own skills, knowledge and
expertise in a chosen field of work. It plays a key role in career growth and success by helping
individuals stay up-to-date with the latest industry trends, acquire new skills and advance their
careers. Personal development makes a person a confident and mature professional, two
extremely important qualities for career development. It helps to remain professional even in
sometimes impossible conditions. Progressing with time is extremely important because it
prepares the individual not only for the present but also for the future.
Choosing a career can help you choose the right education and skills that should be acquired to
support that career. Making careful and well-thought-out career decisions can increase your
chances of success, so choosing the right career path can take time.

Key words: professional development, personal development, career, career development
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1. UVOD

Predmet ovoga rada je podrucje menadzmenta ljudskih potencijala i razvoja karijere te
priroda profesionalnog razvoja i odvijanje istoga kod pojedinaca uz prikaz kako obrazovni
voditelji i menadzeri mogu olakSati profesionalni razvoj. Ovaj rad bavit ¢e se pojmom karijera,
zatim prikazati ¢e se koje sve vrste karijere postoje te ¢e se ilustrirati nekoliko savjeta koji mogu
pomoci pri odabiru prave karijere.

Cilj ovoga rada detaljno je istraziti pojam karijera, prikazati podjelu razliCitih vrsta karijera
te prezentirati nekoliko savjeta koji ¢e pojedincima pomoci pri odabiru prave karijere kroz
pregled relevantne literature.

Upravljanje razvojem karijere stalan je proces koji uzima u obzir odredeni naziv radnog
mjesta ili imenovanje dok priprema, provodi i prati planiranje nasljedivanja ovisno o budu¢im
zahtjevima organizacije. Takoder uzima u obzir ljudske ¢imbenike, ali cijeli se proces
usmjerava i provodi prema potrebama i pogodnostima organizacije. Najbolje planiranje uzima
u obzir teznje organizacije 1 pojedinca i stvara savrSenu kombinaciju od koje obje strane mogu
imati koristi.

Drustvene teorije ucenja pruzaju uvjerljiva objaSnjenja za uvjete kroz koje se profesionalni
razvoj dogada unutar zajednice. Istrazivanje profesionalnih zajednica u€enja sugerira nacine za
napredak voda i menadzera u obrazovanju, u stvaranju okruzenja u kojem se pojedinacno i
organizacijsko ucenje optimizira kroz suradnju i zajednicko vodenje.

Tijekom proteklih nekoliko godina pokazao se sve veci interes za profesionalnim razvojem,
osobito u onim podru¢jima rada, kao §to su poducavanje, njega i medicina, koja su prosla kroz
brze promjene vodene izvana. Medutim ostaje niz pitanja o tome Sto profesionalni razvoj znaci
1 kako se moze postici. Trivijalno, profesionalni razvoj je upravo to: razvoj profesionalca, ali
ova jednostavna fraza krije niz nijansi 1 zna€enja; potrebno se zapitati $to je profesionalac i §to
je potrebno da bi se razvila profesionalna osoba. Prvenstveno treba utvrditi obiljezja
profesionalne osobe, razmotriti o kakvim kvalitetama se govori kada se prikazuje razvoj istih.

Dakle, tko ili $to je profesionalac? Definicija profesionalne osobe temelji se na povijesnim
obiljezjima, tocnije profesionalne osobe nalazile su se na popisima skupina koje su
tradicionalno uzivale status. Pojedinci su postali fascinirani konceptom 'profesionalizacije’, te
se samim time pojam profesionalca razlikovao u svakodnevnom Zivotu, to¢nije govoru od
tehnickog koncepta profesionalca i1 takvo shvacanje se mijenjalo kroz povijest. Samim time

postoji nekoliko nacina kolokvijalnog izraza 'profesionalac': profesionalno ponasanje,



profesionalna etika, profesionalni vojnik, profesionalne kvalifikacije. Naravno uz ove, mogu se
navesti brojni izrazi koji opisuju profesionalnu osobu.

Cini se da biti 'profesionalac' zna¢i razli¢ite stvari u razli¢itim situacijama i da ima
konotacije koje su barem dijelom temeljene na klasi. Po¢etno profesionalno obrazovanje, dakle,
ima niz funkcija, ono inicijanta uvodi u profesionalnu ulogu, ukazuju¢i mu na ponasanja i
stavove (ukljucujuci eticke) koji se mogu ocekivati od pripadnika odredene profesije.
Profesionalno obrazovanje bavi se znanjem i prenosenjem onoga §to u osnovi podupire praksu
(primjerice u medicinskom polju to su medicinsko znanje, poznavanje zakona, postupci za
njegu bolesnika 1 sli¢no). Nadalje, omogucuje onima koji su u pocetnom profesionalnom
osposobljavanju da iskuse i razviju svoju kompetenciju prenosenjem teorijskog znanja u djelo.

Naposljetku, danas je opcéeprihvaceno da dio procesa razvoja novog stru¢njaka ima veze s
osposobljavanjem osobe za daljnji razvoj profesionalnog znanja i strucnosti tijekom karijere.
Ova ideja razvoja tijekom cijele karijere sve je vaznija u brojnim profesionalnim skupinama,

Sto je prepoznato primjerice uvodenjem dana stru¢nog usavrsavanja u Skolsku nastavnu godinu.



2. PROFESIONALNI RAZVOJ

Profesionalni razvoj odnosi se na mnoge vrste obrazovnih iskustava povezanih s radom
pojedinca. Lijecnici, odvjetnici, profesori, racunovode, inZenjeri i ljudi u raznim profesijama i
poslovima sudjeluju u profesionalnom razvoju kako bi naucili i primijenili nova znanja i
vjestine koje ¢e poboljsati njihov ucinak na poslu. Profesionalni razvoj ukljucuje stjecanje
novih znanja 1 vjeStina za unapredenje karijere. Moze ukljucivati pohadanje seminara, ¢itanje
literature, mentorstvo 1 stjecanje novih certifikata, takoder ukljucuje Sirenje mreze
profesionalnih kontakata, razvijanje komunikacijskih 1 timskih vjeStina te ovladavanje
koriStenjem novih tehnologija. Profesionalni razvoj vazan je za napredovanje u karijeri,
povecanje samopouzdanja i zadovoljstva poslom.

Profesionalni razvoj usko je povezan s talentima, sposobnostima i vjestinama koje treba
ste¢i za postizanje profesionalnog rasta. Osim toga, potrebne prakticne vjeStine temelje se na
razli¢itim kategorijama ucenja od zavrSetka fakulteta, teCajeva osposobljavanja, obrazovne
prakse do zavr$nih teCajeva. Sve ove komponente ¢vrsto su isprepletene u slozen sustav
stjecanja znanja koji dodatno pridonosi stjecanju profesionalnog iskustva. Takoder je vazno
napomenuti da postoji velik broj strategija za profesionalni razvoj koje mogu biti dovoljno
ucinkovite da zadovolje stroge zahtjeve poslodavaca. Toc¢nije, mnoStvo je nijansi na koje
poslodavci obracaju najvecu paznju, a neke od njih temelje se na proslim iskustvima i aktualnim
teorijskim okvirima. Dapace, za buduceg strucnjaka je doista klju¢no da bude svjestan Sto
poslodavci o€ekuju od njega i kako potencijalni i1 perspektivni kandidat treba izgledati. Takve
informacije su zaista korisne jer ¢e velika kompetencija u postoje¢im konceptima, kao i
poznavanje psihologije menadZmenta, pomoc¢i diplomiranim studentima da izdrZe konkurenciju

1 da se prijave za prestiZni posao.

Slika 1. Najbolji ¢imbenici koji pridonose profesionalnom razvoju,

Izvor: https://er.educause.edu/blogs/2019/9/higher-ed-it-professional-development-its-all-about-your-leadership-and-the-

culture
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2.1.

Vaznost profesionalnog razvoja za rast karijere

Evo nekih od kljucnih razloga zasto je profesionalni razvoj neophodan za rast karijere:
Kako biti u tijeku s trendovima u industriji
Industrije se neprestano razvijaju, a stalno se pojavljuju nove tehnologije, procesi i prakse.
Profesionalni razvoj pomaze pojedincima da ostanu u tijeku s ovim promjenama i ostanu
konkurentni na trziStu rada. Na primjer, ako radite u tehnoloskoj industriji, kljucno je biti u
tijeku s najnovijim softverskim azuriranjima i1 programskim jezicima kako biste ostali
relevantni.
Ucenje novih vjestina
Profesionalni razvoj pruza pojedincima prilike za ucenje novih vjestina koje im mogu pomoci
u napredovanju u karijeri. Na primjer, marketinski stru¢njak mozda ¢e htjeti nauciti kako
koristiti druStvene medije za povecanje prisutnosti svoje tvrtke na internetu. Pohadanjem
teCajeva ili sudjelovanjem na konferencijama o marketingu na drustvenim mrezama pojedinci
mogu nauciti nove vjestine i postati vrjedniji za svoju organizaciju.
Unapredenje karijere
Profesionalni razvoj moZe otvoriti nove prilike za napredovanje u karijeri. Stjecanjem novih
vjestina 1 znanja pojedinci se mogu kvalificirati za napredovanja ili preuzeti nove uloge unutar
svoje organizacije. To ne samo da vodi do rasta karijere, ve¢ i povecava zadovoljstvo poslom.
Izgradnja profesionalne mreZe
Dogadaji za profesionalni razvoj kao $to su konferencije i seminari pruZaju priliku pojedincima
da se povezu s drugim stru¢njacima u svom podrucju. Izgradnja snazne profesionalne mreze
moze dovesti do novih radnih mjesta, suradnje 1 mentorstva.
Jacanje samopouzdanja i samopoStovanja
Kontinuirano ucenje i razvoj mogu povecati samopouzdanje i samopostovanje pojedinca.
Svladavanjem novih vjestina i znanja, pojedinci se osjecaju sigurnije u svoje sposobnosti, §to

moze dovesti do boljeg ucinka u njihovoj trenutnoj ulozi i veceg zadovoljstva poslom.



3. GLAVNE VJESTINE I SPOSOBNOSTI KOJE SU POTREBNE
ZAPOSLENICIMA

Vecina poslodavaca Cesto ima velika oCekivanja od sposobnosti i vjestina diplomiranih
novaka. Cesto na potencijalnog kandidata gledaju kao na energiénog, motiviranog i
prilagodljivog. Neki menadzeri mozda Zele da zaposlenici daju doprinos njihovoj tvrtki, dok su
drugi viSe zabrinuti za razvoj i obuku potencijala poslodavca. Ovako ili onako, jedne od
najtrazenijih vjestina ukljucuju Zelju za u€enjem, vlastitu motivaciju, predanost i pouzdanost,
rad u timu, suradnju i odlicnu komunikaciju te, konacno, samoupravljanje. Sude¢i po gore
prikazanim vjeStinama i sposobnostima, valja naglasiti da nisu sve povezane samo sa znanjem
i kompetencijom, ve¢ i s ciljevima pojedinca. Poslodavci ¢esto obraéaju veliku pozornost na
individualne vjestine, ukljuujuéi snage i slabosti, i definiraju kompetenciju kao jedinstvo
osobnih karakteristika 1 ukupnog profesionalnog uc¢inka i odnosa prema poslu.

Za razumijevanje zaposlenika potrebno je krenuti od evaluacije kako bi se utvrdilo koje su
vjestine steCene, a koje tek treba ste¢i s obzirom na suvremene selekcijske tendencije.
Ocigledno je da su neophodna specifi¢na tehnicka i stru¢na znanja, ali da bi se doslo u obzir za
prestizni posao potrebno je ste¢i i neke druge vjesStine. Poseban naglasak treba staviti na
komunikacijske vjeStine te sposobnost pregovaranja i timskog rada. Ove integralne i
univerzalne vjeStine su imperativ za uspjeh na razgovorima za posao. Imajuci to na umu,
diplomirani regrut treba uzeti u obzir specifi¢nu literaturu o organizacijskoj psihologiji,
menadZmentu 1 pitanjima kulturne raznolikosti. Osim osobnih osobina, poslodavci pazljivo
razmatraju 1 aspekte kao Sto su stupanj obrazovanja, profesionalno iskustvo i pohadanje
dodatnih tecajeva. Oni koriste te informacije kao signal ili prediktor buduceg ucinka
zaposlenika. Prema Lesgold et al. (1996): ,troSkovi poslodavaca za dobivanje raznih vrsta
informacija mogli bi prevagnuti nad potencijalnom korisno$¢u informacija, obeshrabrujuci
poslodavce da traze informacije koje bi im omogucile bolju procjenu kvaliteta radnika®. Stoga
bi se svaki poslodavac trebao usredotociti na analizu zaposlenika tijekom komunikacija licem
u lice ili intervjua.

Liderske vjestine potrebno je steci jer uvelike utjeCu na proces donosenja odluka. Osim
toga, veliko samopouzdanje i sposobnost da se izdrzi rigorozna konkurenciju ulinit ¢e
poslodavca manje ranjivim na nepredvidene okolnosti. Ono $to je jo§ vaznije je da kvalitete
lidera ukljuc¢uju Zelju za u¢enjem, teznju za inovativnim tehnikama i postovanje prema drugima.

Prema Buble et al. (2014) vodstvo podrazumijeva sposobnost u¢inkovitog druzenja s drugima



bez obzira na poteskoce i1 izazovne situacije. Takoder autori naglasavaju da ¢e striktno
pridrzavanje pravila i velika svijest o duznostima i obvezama koje treba preuzeti u buducénosti

uciniti zaposlenike sigurnijima u obavljanju njihova posla.

Slika 2. Najtrazenije kompetencije zaposlenika;
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Izvor: https://www.doba.hr/novosti/najtrazenije-kompetencije-zaposlenika
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4. LJUDSKI RESURSI

Ljudski resursi skup su ljudi koji ¢ine radnu snagu organizacije, poslovnog sektora,
industrije ili gospodarstva. Uzi koncept je ljudski kapital, znanje i vjestine kojima pojedinci
raspolazu. Slicni pojmovi uklju¢uju radnu snagu, radnu snagu osoblja, suradnika ili
jednostavno: ljudi. Odjel za ljudske resurse organizacije obavlja upravljanje ljudskim
resursima, nadziru¢i razli¢ite aspekte zaposljavanja, kao §to su postivanje zakona o radu i
standarda zaposljavanja, intervjuiranje i selekcija, upravljanje u¢inkom, administracija naknada
za zaposlenike, organiziranje dosjea zaposlenika s potrebnim dokumentima za buduce potrebe
1 neke aspekte regrutacije (takoder poznate kao stjecanje talenata) i otpustanja zaposlenika. Oni
sluze kao veza izmedu menadZzmenta organizacije i njezinih zaposlenika. (Jurcevié¢, 2007) Dok
autor Belak et.al (2009: 254) naglasavaju da su ,Ljudski resursi za svako poduzece
predstavljaju iznimno vrijedan i jedinstven resurs, kojeg je teSko ili ¢ak nemoguce kopirati s
obzirom na njihove karakteristike, pri ¢emu se prvenstveno misli na znanje, radno (i Zivotno)
iskustvo, vjestine, sposobnosti ili emocionalnu inteligenciju. Duznosti ukljuc¢uju planiranje,
proces zaposljavanja i selekcije, objavljivanje oglasa za posao, ocjenjivanje ucinka zaposlenika,
organiziranje zivotopisa i prijava za posao, zakazivanje intervjua i pomo¢ u procesu te
osiguravanje provjere proslosti. Nadalje, ljudski resursi zaduzZeni su za administraciju obracuna
placa 1 beneficija koja se bavi osiguranjem obracuna godi$njih odmora i bolovanja, pregledom
platnog spiska 1 sudjelovanjem u zadacima beneficija kao S$to su rjeSavanje zahtjeva,
uskladivanje izjava o beneficijama 1 odobravanje faktura za placanje. Takoder ljudski resursi
koordiniraju aktivnosti i programe odnosa sa zaposlenicima ukljucujuci, ali ne ograni¢avajuci
se na, savjetovanje zaposlenika. Zavr$na zadaca ljudskih resursa je redovito odrZavanje i ono
osigurava da su trenutne datoteke i1 baze podataka azurirane, odrZavajuci beneficije zaposlenika
1 status zaposlenja te obavljajuci uskladivanja platnog spiska/beneficija.

Usredotocenost je na tome da "radni odnos" bude ispunjen i za menadZment i za
zaposlenike. Neka su istrazivanja pokazala da zaposlenici mogu raditi s mnogo viSom stopom
produktivnosti kada im nadredeni i menadZeri posvete viSe paznje. Otac ljudskih odnosa, Elton
Mayo, bio je prva osoba koja je istaknula vaznost komunikacije, suradnje 1 ukljucenosti
zaposlenika. Njegove studije su zakljucile da su ponekad ljudski ¢imbenici vazniji od fizi¢kih
¢imbenika, poput kvalitete osvjetljenja i fizickih uvjeta na radnom mjestu. Kao rezultat toga,
pojedinci Cesto vise cijene ono kako se osjecaju. Na primjer, uc¢inkovito primijenjen sustav

nagradivanja u upravljanju ljudskim resursima moZe dodatno potaknuti zaposlenike da postignu



najbolje rezultate.. Tijekom cijelog svog Zivota potrebe Covjeka rastu. Maslow ih prikazuje kao
hijerarhijski slijed uvjetovanih potreba koje pocinju od onih najnizeg ranga pa do najvisih
potreba samoostvarenja.

Slika 3. Piramida potrebe prema A. Maslowu,

H--l"-\.l.'rl'l"':'

D-potrebe / ki, \
[N
[N

Lzvor: https://zdravozdravo.blogspot.com/2016/11/abraham-maslow-teorija-potreba-i-odlike. html

4.1.  Upravljanje ljudskim resursima

Upravljanje ljudskim resursima je proces regrutiranja, odabira, uvodenja zaposlenika u
posao, pruzanja orijentacije, pruzanja obuke 1 razvoja, ocjenjivanja ucinka zaposlenika,
odlucivanja o naknadi i davanju beneficija, motiviranja zaposlenika, odrzavanja dobrih odnosa
sa zaposlenicima 1 njihovim sindikatima, osiguravanja sigurnosti zaposlenika, socijalne 1
zdravstvene mjere u skladu sa zakonima o radu u zemlji. Upravljanje ljudskim resursima bavi
se funkcijama upravljanja kao Sto su planiranje, organiziranje, usmjeravanje i kontrola. Bavi se
nabavom ljudskih resursa, obukom i razvojem te odrzavanjem ljudskih resursa te pomaze u
postizanju individualnih, organizacijskih i druStvenih ciljeva. (Tadi¢, 2014)

Upravljanje ljudskim potencijalima je multidisciplinaran predmet. Obuhvaca studij
menadzmenta, psihologije, komunikologije, ekonomije i sociologije. Takoder se bavi
izgradnjom timskog duha i timskog rada. To je kontinuirani proces.

Upravljanje ljudskim resursima kao odjel u organizaciji bavi se svim aspektima zaposlenika
1 ima razli¢ite funkcije kao $to su planiranje ljudskih resursa, provodenje analize posla,

zaposljavanje 1 provodenje razgovora za posao, odabir ljudskih resursa, usmjeravanje, obuka,
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kompenzacija, pruzanje beneficija i poticaja, ocjenjivanje, zadrzavanje, planiranje karijere,
kvaliteta radnog Zivota, disciplina zaposlenika, zatamnjenje seksualnog uznemiravanja, revizija
ljudskih resursa, odrzavanje industrijskih odnosa, briga o dobrobiti zaposlenika i sigurnosnim
pitanjima, komunikacija sa svim zaposlenicima na svim razinama i odrzavanje svijesti i
uskladenosti s lokalnim, drzavnim 1 saveznim zakonima o radu. Povijesno pravilo za potrebe
osoblja za ljudske resurse je da se na svakih 100 zaposlenika treba zaposliti jedna profesionalna
osoba za ljudske resurse s punim radnim vremenom (Gomathy et al., 2022). Stvarni omjer za
tvrtku moze varirati ovisno o ¢imbenicima kao $to su stupanj centralizacije ljudskih resursa,
geografska distribucija zaposlenih, razina sofisticiranosti zaposlenika i relativna slozenost
organizacije.

Slika 4. Suvremeno upravijanje ljudskim resursima moze se podijeliti u Cetiri cjeline;
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Izvor: https://www.moj-posao.net/Vijest/9772/Sto-je-upraviljanje-ljudskim-resursima/48/

Koja je vaznost ljudskih resursa?

Iza proizvodnje svakog proizvoda ili usluge stoji ljudski um, trud 1 ljudski sati (radni sati).
Nijedan proizvod ili usluga ne mogu se proizvesti bez pomoc¢i ¢ovjeka. Ljudsko bice je temeljni
resurs za stvaranje ili izgradnju bilo Cega. Zelja svake organizacije je imati kvalificirane i
kompetentne ljude kako bi svoju organizaciju u€inili kompetentnom i najboljom.

Zasto to zovemo upravljanje ljudskim resursima?
Ljudi: odnosi se na kvalificiranu radnu snagu u organizaciji
Resurs: odnosi se na ograni¢enu dostupnost ili oskudnost

Upravljanje: odnosi se na to kako optimizirati 1 najbolje iskoristiti takve ograni¢ene ili oskudne

resurse kako bi se ispunili ciljevi organizacije.


https://www.moj-posao.net/Vijest/9772/Sto-je-upravljanje-ljudskim-resursima/48/

4.2.

Stoga je upravljanje ljudskim resursima namijenjeno pravilnom koriStenju raspolozive
kvalificirane radne snage, kao i ucinkovitom koriStenju postojecih ljudskih resursa u
organizaciji. Temeljna obiljezja koncepcije managementa ljudskih potencijala (MLIJP)
(Bahtijarevié-Siber, 2014: 12):

. specifi¢na je filozofija i sustav misljenja managementa

. ljudi su najvazniji kapital, razvojni resurs i izvor odrzive konkurentske prednosti

. MLJP ima klju¢nu stratesku ulogu i vaznost

. management, a ne posebna funkcija, odgovoran je za kvalitetan 1 djelotvoran MLJP
. partnerski odnos izvrS$nih i managera LJP-a u ostvarivanju zajednickih ciljeva

. MLJP je holisticka, integrativna djelatnost na svim razinama i aktivnostima

. pluralisti¢ki, individualiziran nacin djelovanja

00 9 N L Bk~ WD =

. cilj je MLJP-a uspjesno ostvarivanje poslovnih ciljeva

Najbolji primjer u sadasnjoj situaciji je da se gradevinska industrija suo€ava s ozbiljnim
nedostatkom kvalificirane radne snage. Ocekuje se da ¢e se u sljede¢em desetljecu utrostruciti
sa sadaSnjih 30 posto, $to ¢e negativno utjecati na ukupnu produktivnost sektora, na §to
upozoravaju struénjaci iz industrije. Danas mnogi stru¢njaci tvrde da strojevi i tehnologija
zamjenjuju ljudske resurse i minimiziraju njihovu ulogu ili trud. Medutim, strojeve i tehnologiju
grade samo ljudi i njima trebaju upravljati ili barem nadzirati ljudi i to je razlog zasto su tvrtke
uvijek u potrazi za talentiranim, vjestim 1 kvalificiranim stru¢njacima za kontinuirani razvoj
organizacije. Stoga su ljudi klju¢na imovina za svaku organizaciju, iako se danas mnogi zadaci
predaju umjetnoj inteligenciji, ali im nedostaju vjestine prosudivanja koje se ne mogu usporediti
s ljudskim umom. Neosporna je Cinjenica da ljude zamjenjuje umjetna inteligencija u obliku
robota. Nemoguce je sve poslove predati robotima, drugim rije€ima roboti imaju svoja
ogranic¢enja 1 roboti ne mogu obavljati sve uloge. lako je britanski teorijski fizi¢ar Stephen
Hawking, profesor s Cambridgea govorio o uniStenju radnih mjesta srednje klase zbog porasta
umjetne inteligencije, ipak je smatrao da je prirodna inteligencija ili potreba za primjenom

ljudskog uma neizbjezna u odredenim ulogama.

Razvoj ljudskih resursa

Razvoj ljudskih potencijala je dio upravljanja ljudskim resursima koji se posebno bavi
obukom 1 razvojem zaposlenika u organizaciji, uklju¢uje obuku osobe nakon §to je on ili ona
prvi put zaposlena, pruzanje moguénosti za ucenje novih vjestina, raspodjelu resursa koji su
korisni za zadatke zaposlenika i sve druge razvojne aktivnosti. Razvoj ljudskih potencijala

neophodan je za svaku organizaciju koja Zeli biti dinami¢na 1 orijentirana na rast. Za razliku od
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drugih resursa, ljudski resursi imaju prilicno neograni¢ene potencijalne mogucénosti. Potencijal
se moze iskoristiti samo stvaranjem klime koja moze kontinuirano identificirati, izvlaciti na
povrsinu, njegovati i koristiti sposobnosti ljudi. Sustav razvoja ljudskih potencijala ima za cilj
stvaranje takve klime. Brojne tehnike razvijene su posljednjih godina za obavljanje gore
navedenog zadatka na temelju odredenih nacela. Ova jedinica pruza razumijevanje koncepta
sustava razvoja ljudskih potencijala, povezanih mehanizama i promjenjivih granica razvoja
ljudskih potencijala.

Razvoj ljudskih resursa je okvir za pomoc¢ zaposlenicima u razvoju njihovih osobnih i
organizacijskih vjeStina, znanja 1 sposobnosti. Razvoj ljudskih resursa ukljucuje takve
mogucénosti kao §to su obuka zaposlenika, razvoj karijere zaposlenika, upravljanje uc¢inkom i
razvoj, treniranje, mentorstvo, planiranje nasljedivanja, identifikacija klju¢nih zaposlenika,
pomo¢ u Skolarini i1 razvoj organizacije. Fokus svih aspekata razvoja ljudskih resursa je na
razvoju najsuperiornije radne snage kako bi organizacija i pojedinacni zaposlenici mogli
ostvariti svoje radne ciljeve u sluzbi kupaca. Razvoj ljudskih resursa moze biti formalan, kao
$to je obuka u ucionici, te¢aj na fakultetu ili napor organizacijske planirane promjene. Ili, razvoj
ljudskih potencijala moze biti neformalan kao u obucavanju zaposlenika od strane stru¢njaka u
industriji ili menadZera. Zdrave organizacije vjeruju u razvoj ljudskih potencijala i pokrivaju

SV€ OVE 0Snove.

Slika 5. Utjecaj suvremenih ljudskih resursa;
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Izvor: https://repozitorij.efst.unist. hr/islandora/object/efst%3A4373/datastream/PDF/view
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Koncept razvoja ljudskih potencijala

Razvoj ljudskih resursa u kontekstu organizacije je proces kojim se zaposlenicima organizacije
pomaze, na kontinuiran i planiran nacin da:
1. Steknu ili izoStre sposobnosti potrebne za obavljanje razlicitih funkcija povezanih s njihovim
sadaSnjim ili ocekivanim budu¢im ulogama;
2. Razviju svoje opce sposobnosti kao pojedinca te da otkriju i iskoriste vlastite unutarnje
potencijale za vlastite i/ili organizacijske razvojne svrhe;
3. Razviju organizacijsku kulturu u kojoj su odnosi nadredeni-podredeni, timski rad i suradnja
medu podjedinicama jaki i doprinose profesionalnoj dobrobiti, motivaciji i ponosu zaposlenika.

Ova definicija razvoja ljudskih potencijala ograni¢ena je na organizacijski kontekst. U
kontekstu drzave ili nacije bilo bi drugacije. Razvoj ljudskih potencijala je proces, a ne samo
skup mehanizama 1 tehnika. Mehanizmi 1 tehnike kao $to su ocjenjivanje uspjeSnosti,
savjetovanje, obuka 1 intervencije za razvoj organizacije koriste se za iniciranje, olakSavanje 1
promicanje ovog procesa na kontinuirani nacin. Budué¢i da proces nema ogranicenja,
mehanizme ¢e mozda trebati povremeno ispitati kako bi se vidjelo promicu li ili ometaju proces.
Organizacije mogu olakSati ovaj proces razvoja planiranjem za njega, dodjeljivanjem
organizacijskih resursa za tu svrhu 1 primjerom filozofije razvoja ljudskih potencijala koja cijeni

ljudska bi¢a i promice njihov razvoj.
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5. DEFINICIJA KARIJERE

Karijera zapravo ima dvije definicije. Rije¢ karijera Cesto se koristi za oznafavanje
profesije, zanimanja, zanata ili zvanja. Karijera bi mogla definirati ¢ime se bavite za zivot i
varira od onih koje zahtijevaju opseznu obuku i obrazovanje do onih koje moZzete obavljati
samo sa srednjoskolskom diplomom 1 spremnoS¢u za u€enjem. Karijera moZe znaciti rad
lije¢nika, odvjetnika, ucitelja, stolara, veterinarskog pomo¢nika, elektri¢ara, blagajnika, ucitelja
ili frizera. No, karijera ima 1 drugu definiciju. Takoder se odnosi na napredak i radnje koje ste
poduzeli tijekom radnih godina svog Zivota, posebno ako se odnose na vaSe zanimanje. Sastoji
se od razli¢itih poslova koje ste imali, titula koje ste stekli i rada koji ste ostvarili tijekom dugog
vremenskog razdoblja. Kada se promatra u ovom kontekstu, karijera ukljucuje sve Sto je
povezano s razvojem vaSe karijere, ukljucujuéi vas$ izbor ili profesiju i napredovanje. Vasa

jedina karijera moze ukljucivati niz razlicitih putova

Slika 6. Posao, karijera, poziv;

Izvor: https.://marketingorbis.com/2016/12/02/posao-karijera-poziv-sto-vi-imate/

Kako funkcionira karijera?
Karijera se odnosi na odabranu profesiju ili zanimanje pojedinca. Karijera moze ukljucivati
jedan ili vise poslova tijekom Zivota pojedinca te radnje, odluke i putove kojima se razvija u
profesiji. Karijera obi¢no koristi vjestine i talente dok pruza osobno ispunjenje i osjeéaj svrhe.
Za karijeru nije potrebna fakultetska diploma. Oko 60% novih radnih mjesta izmedu 2020. i
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5.1.

2030. bit ¢e u zanimanjima za koja obicno nije potrebna diploma suradnika, prvostupnika ili
diplome, prema istrazivanju ameri¢kog ureda za rad iz lipnja 2022. To ukljucuje karijere u
gradevinarstvu i instalaciji, karijere odrzavanja i popravaka te prijevoz. Medutim, ovi poslovi
mogu zahtijevati umjerenu ili dugotrajnu obuku na radnom mjestu. Mnogi ljudi zapoc€inju svoje
prvo istrazivanje karijere dok su mladi, bilo u srednjoj Skoli ili na fakultetu pri ¢emu uzimaju u
obzir svoje interese, potrebe, osobnosti i vrijednosti. Istrazivaci karijere zatim traze informacije
o moguc¢im putovima koji se uskladuju, ukljucujuéi razli¢ita zanimanja i profesije. Staziranje,
volontiranje ili pracenje posla mogu pruziti stvarno iskustvo u zeljenoj karijeri, a mentori mogu
pomoc¢i u pruzanju uvida i1 veza. Mladi stru¢njaci ambiciozno razvijaju svoju karijeru 1 traze
nove prilike ili poslove unutar svoje karijere. Kako osoba stari, njezini ciljevi i put u karijeri
mogu se promijeniti zbog obiteljskih obaveza, osobnih interesa ili financijskih potreba. Neki
procjenjuju da ¢e ljudi promijeniti karijeru tri do sedam puta prije nego Sto nadu posao na kojem
¢e ostati do mirovine. Karijera se moze kretati uz ljestvicu ili se moze kretati cik-cak. Do
promjena u karijeri moze do¢i prirodno zbog zivotnih promjena kao Sto je radanje djeteta ili

priblizavanje mirovini.

Karijera protiv posla

Vazno je napraviti razliku izmedu poslova i karijera jer to nije isto, iako mogu biti
medusobno povezani. Obje su odrzive opcije ovisno o potrebama 1 osobnim i1 profesionalnim
Zeljama. Posao se odnosi na rad za tvrtku koja daje naknadu po satu ili pla¢u. Obicno je to
kratkorocno rjeSenje za zadovoljenje osnovnih potreba i opskrbu za sebe. Put karijere je
dugoro¢ni plan temeljen na strastima i ciljevima pojedinca. Vecina ljudi ukljucena je u stalni
osobni 1 profesionalni razvoj kako bi nastavili napredovati u karijeri. Na primjer, poslodavci se
obi¢no nadaju popuniti otvorena radna mjesta sa sudionicima sajma. Sajmovi poslova vise su

istrazivacki 1 prilika sudionicima sajma za umreZavanje i uspostavljanje veza.
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Tablica 1. Razlika karijere i posla

KARIJERA

POSAO

Vasa profesija ili izabrani posao

Posao koji obavljate za tvrtku i za koji ste

placeni

Stalni proces izgradnje vasih vjestina 1 iskustva

Jednokratan dogadaj ili kratkoroc¢no rjesenje

Ima jasnu putanju temeljenu na vasim strastima

1 dugoro¢nim ciljevima

Vecina ljudi obavlja posao kako bi zadovoljila

svoje osnovne potrebe

Zahtijeva stalan osobni i profesionalni razvoj

Obi¢no ne dolazi uz stalnu obuku

Izvor: autor

Kako posao utje¢e na karijeru?

Tijekom karijere pojedinac ¢e obavljati mnoge poslove, ¢ak i ako nema na umu odredeni put

karijere kada se tek pridruzi radnoj snazi. Bilo bi korisno da svaku poziciju koju popuni smatra

korakom u svom zivotnom radu. Posao moze utjecati na karijeru na sljedece nacine:

1. Poslovi ¢ine karijeru

Karijera se sastoji od svih poslova koje pojedinac moze obavljati, bez obzira na to jesu li

medusobno povezani. Moguce je provesti desetljeCa rade¢i u istom odjelu kao jedna

organizacija. Alternativno, moguce je raditi mnoge naizgled nepovezane poslove tijekom

zivota. Svi oni definiraju karijeru i mogu se povezati s drugim prilikama koje pojedinca

zanimaju. Posao se moze zamisliti kao kratkorona duznost koja moze pomoci u postizanju

dugorocnih ciljeva.

2. Iz svakog posla se uci

Svaki posao koji pojedinac prihvati uci lekcijama koje se mogu primijeniti na budué¢im

poslovima. Takoder na taj nacin se stjeCu razne vjestine, znanja 1 iskustva. Na primjer, mozda

posao prodavaca uci pojedinca kako s taktom rjeSavati teske situacije. Mjesto recepcionara

mozda je osobu naucio dobrim vjestinama komunikacije i pruZanja usluga korisnicima. Druge

uloge mogu pomo¢i u razvoju vjestina pisanja, razviti sposobnost podnoSenja odbijanja ili

nauciti vrijednosti ustrajnosti i napornog rada.
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3. Poslovi pruzaju moguénosti umrezavanja
Svakim poslom se gradi mreza i zajednica profesionalnih kontakata. Ako se odrzava
produktivan i profesionalan odnos sa svim kolegama i klijentima, moguce je osigurati te veze
tijekom karijere.
4. Naporan rad se isplati
Trenutni posao mogao bi utjecati na karijeru na neocekivane nacine. 1z tog razloga potrebno je
pokusati i¢i dalje od minimuma. Pozitivan pogled, Zelja za ucenjem 1 dosljedno
visokokvalitetan rad mogu osobu izdvojiti, stvoriti nove prilike i zaraditi preporuke za buduce
poslove.

Kako pronadi karijeru?
Ponekad moze biti izazovno odabrati karijeru kada niste sigurni koje podrucje vas zanima ili
nemate strast prema odredenom podrucju. Evo nekoliko ideja koje mogu pomoéi pri
istrazivanju razli¢itih industrija:
Napravite popis svojih jakih strana i vjestina i upotrijebite ih kako biste identificirali karijere u
kojima bi bili cijenjeni.
Iskoristite svoje hobije kao inspiraciju da aktivnost u kojoj uzivate pretvorite u cjelozivotnu
karijeru.
Pohadajte tecajeve ili pronadite radionice na kojima mozete isprobati nesto potpuno novo i
drugacije da vidite uzivate li u tome.
Isprobajte moguce karijere pronalaskom prilika za obuku kao Sto su staziranje, naukovanje ili
pripravnistvo.

Razmislite o svojim uzorima i zamolite ih da vam budu mentori ili slijedite njihove korake.
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6. UPRAVLJANJE KARIJEROM - ZNACENIJE I VAZNI POIMOVI

Upravljanje karijerom je svjesno planiranje vlastitih aktivnosti i angazmana na poslovima
koje osoba obavlja tijekom svog Zivota radi boljeg ispunjenja, rasta i financijske stabilnosti.
Arthur (1999) kaze da je karijera ,,evaluirajuci slijed radnog iskustva osobe tijekom vremena".
To je sekvencijalni proces koji pocinje od razumijevanja sebe i obuhvaca svijest o zanimanju.
Karijera pojedinca jedini je izvor necijeg prirodnog izrazavanja sebe. Jedna skola opisuje posao
kao svrhu Zivota 1 izvor necijeg izrazavanja i svrhu postojanja. Drugi opet vjeruju da postoji
velika razlika izmedu karijere pojedinca i njegovog/njezinog zivota. U svakom sluc¢aju, karijera
je sastavni dio necijeg zivota, a samim time i potreba upravljanja njome. Upravljanje karijerom
je viSe-manje poput organizacijskog upravljanja; na kraju krajeva, organizacija nije nista drugo
nego skup pojedinaca!

Proces upravljanja karijerom zapocinje formuliranjem ciljeva koji su kratkoro¢ni ili se
trebaju posti¢i u kratkom roku. Ovo je dosadan zadatak u usporedbi s dugoro¢nim ciljem u
karijeri koji je viSe vizionarske prirode. Budu¢i da je cilj kratkoroc¢ni ili trenutni, viSe je
orijentiran na djelovanje. Drugo, zahtijeva postignu¢e svaki dan, svaki trenutak. Ovaj korak
moze biti vrlo tezak za one koji nisu svjesni dostupnih prilika ili nisu potpuno svjesni svojih
plodom. Posljednji korak u procesu upravljanja karijerom je procjena plana upravljanja
karijerom kako bi se osiguralo da je postignut napredak ili postoji li potreba za uvodenjem nekih
promjena u potonjem. Takoder se mogu koristiti usluge razlicitih testova za procjenu karijere u
razli¢itim fazama kako bi se odabrali putevi karijere koji su u skladu s onim $to se pojedincu
svida 1 ne svida, snagama i slabostima. Ovi testovi variraju od onih koji su mali i kratki do onih
koji su iscrpni 1 nude sitne detalje.

Teret upravljanja karijerom je viSe na pojedincu nego na poslodavcu. Osiguravanje osobnog
razvoja u smislu vjestina, kompetencija, promjena u stavu s vremenom su stvari o kojima bi se
mozda trebali sami pobrinuti. Kratkoro¢ne ciljeve treba ispuniti 1 procijeniti. Dugoro¢ni ciljevi
karijere moraju se revidirati s promjenom scenarija zaposljavanja i sebe; organizacije mogu, ali
i ne moraju biti zabrinute u velikoj mjeri ili uskladene s prioritetima u karijeri i zivotu. Cesto je
savjetovanje od velike pomoc¢i u procjeni posla i buducih izgleda te u uspostavljanju jasnoce

vrijednosti jer se one mijenjaju s viemenom!
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SVRHA I PREDNOSTI RAZVOJA KARIJERE

Razvoj karijere je vrlo vazan aspekt zivota osobe. Nagrade i1 beneficije dobivaju se samo
kada je osoba sposobna razvijati karijeru. Razvoj karijere pomaze pojedincima da razviju svoje
sposobnosti 1 poboljSaju svoj ucinak. Za organizacije je izazov odgovoriti na razvojne
inicijative u koje su ukljuceni pojedinci i ulagati u karijeru kako bi uzivali u brzim povratima u
smislu rasta i napredovanja u karijeri. RazliCite prednosti razvoja karijere koje su sljedece:

. Smanjuje odlazak zaposlenika: program razvoja karijere pomaze povecati razinu zadovoljstva
zaposlenika i time smanjiti broj ljudi koji namjeravaju napustiti organizaciju. To je moguce
putem motivacija kao $to su povecéanje place, ve¢a sama prava zaposlenika, kolektivni godis$nji
odmori, fiksno radno vrijeme i sli¢no.

. PruzZa jednake mogucnosti zaposljavanja: postoji Sansa za jednake mogucnosti zapoSljavanja
kada se uzme u obzir program razvoja karijere budu¢i da ti programi identificiraju svaku osobu
prema zaslugama. Kao kriterij razvoja uzimaju se visokoucinkoviti ljudi i rezultati koje
pojedinac pokazuje, a ne drugi kriteriji koji pokazuju jednake moguénosti.

. Poboljsava koristenje zaposlenika: razvoj karijere omoguéuje zaposlenicima da nauce bolje
aspekte svog rada i pobolj$aju svoje sposobnosti. Takoder im pomaZze da uc¢inkovito upravljaju
svojim vremenom i osigurava da se koriStenje zaposlenika s vremenom povecava.

. PoboljSava kvalitetu radnog zivota zaposlenika: razvoj karijere pomaze zaposlenicima da nauce
bolje metode rada, radnu etiku 1 druge vazne aspekte rada.

. PoboljSava samu organizaciju: kroz program razvoja karijere, zaposlenici imaju povecano
znanje o razli¢itim aktivnostima tvrtke. Stoga dijeljenje znanja 1 radna etika teze poboljSanju
organizacije.

. Povecava vjeStinu zaposlenika: vjesStina zaposlenika se poboljSava ako on/ona prode kroz
program razvoja karijere. Ovi programi imaju za cilj povecati razlicite aspekte Zivota radnika

Sto potonjeg €ini boljim na poslu.
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8. FAZE U RAZVOJU KARIJERE

Pristup faze karijere jedan je od nacina gledanja na razvoj karijere. Jedan od nacina da se
zadataka kroz koje vecina ljudi prolazi dok napreduju u svom zivotu ili karijeri. Kao §to su
tvrdili psiholozi poput Freuda 1 drugih, ljudska priroda poput osobnosti, inteligencije i morala
razvija se u predvidljivom zajednickom slijedu usko povezanom s dobi osobe. Ljudi rastu kroz
odredene faze odvojene prijelaznim razdobljima. U svakoj fazi moZe se dovrsiti nova i klju¢na
aktivnost i psiholoska prilagodba. Na taj nacin, faze karijere mogu biti, i obi¢no se temelje na
kronoloskoj dobi. Karijere se takoder razvijaju u fazama. Opet, odvijanje razvoja karijere sa
zivotnim fazama otkriva zajednicke poteSkoce za sve ljude kada imaju poteskoce u prilagodbi
svog prvog polozaja ili se suoce s krizom na sredini karijere. Takoder pomaze u razumijevanju
zasto 1 pojedinci i1 organizacije predvidaju vjerojatne krize i izazove i stoga planiraju nacine za
njihovo rjesavanje ili minimiziranje.

Budu¢i da pojedinci imaju razlicite potrebe za razvojem karijere u razli¢itim fazama svoje
karijere, kada organizacija zaposljava zaposlenika u bilo kojem stupnju svog kadra na prilicno
dug radni staz, poslodavac se mora zainteresirati i poduzeti konstruktivne korake za izgradnju
karijere zaposlenika od te toCke vremena. Scenski pogledi na razvoj karijere imaju svoja
ograni¢enja. Primjenjivo je na tipicnog pojedinca. Budu¢i da su svi pojedinci jedinstveni,
mozda nece imati ista iskustva.

Pokazalo se da ¢e pojedinci tokom svoga Zivota promijeniti karijeru (ne samo posao) 5-7
puta. Stoga se faze razvoja karijere razlikuju od pojedinca do pojedinca zbog ocitih razlika u
percipiranoj internoj karijeri. Postoji Sest faza modernog razvoja karijere: procjena, istrazivanje,
priprema, predanost, zadrZavanje i prijelaz. Casto (2012) tvrdi da postoji Sest faza u razvoju
karijere 1 to su sljedece faze:

1. U fazi procjene pojedinac se priprema za svoj Zivotni posao. Ovu fazu karakterizira
nesvjesnost, u kojoj osoba nije sigurna koje su njene vrijednosti, snage i slabosti. PoCinje se
osjecati kao da Zeli znati viSe o sebi i svjesno se trudi do¢i u kontakt s onim Sto zapravo jest.
Klju¢ni zadaci: rad s karjjernim savjetnikom ili karijernim trenerom 1 koriStenje instrumenata
za ocjenjivanje

2. U fazi istraZivanja pojedinac istrazuje koji rad postoji u svijetu. Ovu fazu karakteriziraju
osjecaji zbunjenosti, jer osoba nije sigurna koje mogucnosti karijere postoje za nju. Mozda ¢e

se osjecati preplavljenom svim razli¢itim poslovima i moguénostima koje postoje dok zapocinje
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proces istrazivanja modernog svijeta rada. Ako ovoj fazi pristupi s pozitivnim raspolozenjem,
otkrit ¢e da ¢e nauciti o mnogim moguénostima koje mozda nikada nije niti razmatrala. Kljucni
zadaci: obavljanje informativnih razgovora s ljudima iz odabranog podrucja i istraZivanje
svijeta rada.

3. U pripremnoj fazi pojedinac se joS uvijek priprema obaviti svoj zivotni posao. Ovu fazu
karakteriziraju osjecaji uzbudenja, dok razmislja o tome kako ¢e biti divno obavljati znacajan
posao. Ipak, ima jo§ puno posla, a da bi u tome uspio, mora biti spreman. Klju¢ni zadaci:
postavljanje ciljeva i usvajanje na¢ina razmisljanja usmjerenog na uspjeh i stjecanje znanja i
iskustva.

4. U fazi predanosti pojedinac se osjeca samopouzdano, jer je shvatio §to je potrebno uciniti.
Ponekad su ljudi cijelo vrijeme znali Sto su trebali uciniti, ali nisu bili u stanju posvetiti se
procesu da to 1 ostvare. U ovoj fazi, viSe nego ikad, potrebno je usredotociti svoju energiju i
paziti na cilj. Kljuéni zadaci: pregovaranje i prihvac¢anje ponude za posao i provodenje potrage
za poslom.

5. U fazi zadrzavanja pojedinac se osjeca ugodno u svom podrucju karijere, buduci da je do
sada shvatio kako stvari funkcioniraju u industriji. Mozda biste Zeljeli ostati predani svojoj
karijeri stalnim azuriranjem vjeStina i pracenjem industrijskih standarda. Klju¢ni zadaci:
pruzanje prvoklasnih vjestina korisnicke sluzbe i izgradnja profesionalne mreze.

6. Fazu prijelaza karakteriziraju osjecaji nelagode, jer pojedinac nije siguran Sto ¢e sljedece
raditi. U ovoj fazi €ine se svjesne promjene u smjeru vlastite karijere. Kljuéni zadaci: promjene
u karijeri 1 razvijanje otpornosti.

Prilikom donoSenja odluke o karijeri, ve¢ina ljudi napreduje kroz svaku fazu kruzno.
Uobicajeno je da pojedinci idu naprijed-natrag izmedu faza dok skupljaju viSe informacija o
sebi, svijetu rada te kada po¢nu uskladivati svoju odluku o karijeri sa svojom dobi, razvojnom
fazom 1 Zivotnim ciljevima. Sa sigurno$¢u se moze reci da bez obzira na to u kojoj se sada fazi
karijere nalazili, sa sigurnoS¢u se moze re¢i da ¢e pojedinac ponovno ulaziti 1 izlaziti iz ovih

Sest faza mnogo puta tijekom zivota.
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9. ZAKLJUCAK

Zakljucno, profesionalni razvoj odnosi se na mnoge vrste obrazovnih iskustava povezanih
s radom pojedinca, ukljucuje stjecanje novih znanja i vjeStina za unapredenje karijere,
povecanje samopouzdanja i zadovoljstva poslom. Usko je povezan s talentima, sposobnostima
1 vjeStinama koje treba steci za postizanje profesionalnog rasta. Pra¢enjem trendova u industriji,
ucenjem novih vjestina, napredovanjem u karijeri, izgradnjom profesionalne mreze i jatanjem
samopouzdanja mogucée je postici svoje ciljeve u karijeri i ispuniti potencijal. Stoga je potrebno
ulagati u sebe i dati prednost profesionalnom razvoju kako bi se postigao uspjeh u karijeri.
Postoji okvir za stru¢no usavrSavanje koji se fokusira na pojedinca, sluzi organizaciji za koju
taj pojedinac radi, a istovremeno razvija profesiju u cjelini, kroz stalni fokus na prirodu
profesionalne prakse. Profesionalni razvoj trebamo promatrati kao aktivnost u kojoj pojedinac
i grupa medusobno djeluju kako bi razvili bolje modele prakse koji ¢uvaju najbolje od
profesionalne autonomije, a istovremeno promicu onu vrstu refleksivne kulture koja potice
konstruktivne, suradnicke promjene.

Za razumijevanje zaposlenika potrebno je krenuti od evaluacije kako bi se utvrdilo koje
su vjestine steCene, a koje tek treba ste¢i s obzirom na suvremene selekcijske tendencije.
Zaposlenici mogu naporno raditi na svom poslu, ali mozda nece uvijek postiéi zeljene ciljeve
prema postavljenim o€ekivanjima. Poseban naglasak treba staviti na komunikacijske vjestine
te sposobnost pregovaranja i timskog rada koje je potrebno ste¢i jer uvelike utje€u na proces
donoSenja odluka. Nadalje, odjel za ljudske resurse organizacije obavlja upravljanje ljudskim
resursima, nadziru¢i razliCite aspekte zapoSljavanja, kao $to su poStivanje zakona o radu i
standarda zapoSljavanja, intervjuiranje 1 selekcija 1 drugo. Oni sluZze kao veza izmedu
menadzmenta organizacije 1 njezinih zaposlenika.

Rijec karijera Cesto se koristi za ozna¢avanje zanimanja. Takoder se odnosi na napredak
1 radnje koje su poduzete tijekom radnih godina pojedin¢evog Zivota, posebno ako se odnose
na zanimanje. Put karijere je dugoroc¢ni plan temeljen na strastima i ciljevima pojedinca dok se
posao odnosi na rad za tvrtku koja daje naknadu po satu ili placu. Jedan od nacina da se

.....

zadataka kroz koje ve¢ina ljudi prolazi dok napreduju u svom Zivotu ili karijeri.
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