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SAZETAK

U ovom zavrsnom radu obradena je tema upravljanje i razvoj karijere zaposlenih u poduzecu
Croatia osiguranje d.d., Zagreb, gdje se istice vaznost planiranja i upravljanja karijerom
zaposlenih. Prikazuje se Zivotni ciklus razvoja karijere, kao i oni najvazniji faktori koji utjecu
na sami razvoj karijere. Takoder, isti¢e se vaznost uloge organizacije i menazdera na razvoj
karijere, te se suradnja izmedu interesa zaposlenih i interesa poduzeca smatra osnovom za
uspjesno upravljanje karijerom svakog pojedinca. Na temelju provedene analize upravljanja i
razvoja karijere u poduzec¢u Croatia osiguranje d.d., mo¢ i snaga navedenog poduzeca vidi se
kroz ljudske resurse kojima se raspolaze, a koji predstavljaju temelj za uspjesno konkuriranje
na trziStu. Croatia osiguranje d.d. veliku paznju posvecuju upravo svojim zaposlenicima,
njihovim karijerama i napretkom, ulaze u njihovo znanje i edukaciju kako bi uspjesSnost

cjelokupne organizacije bila Sto veca.

Kljuéne rijeci: upravljanje karijerom, razvoj karijere, kadroviranje, Croatia osiguranje d.d.,

Zagreb.



1. UvVvOD

1.1. PREDMET RADA

Jedan od najvaznijih, a mozda i1 najvazniji element uspjeha svakog poduzeca jesu ljudi,
odnosno zaposlenici u poduzeéu, gdje kvalitetni ljudski resursi predstavljaju veliko bogatstvo
za svako poduzece. No, da bi ljudski resursi stvarali uspjeh poduzeca, potrebno je adekvatno
upravljanje njima. Prema sadasnjim pogledima na zaposlene i njihove karijere, ljudski resursi

se smatraju dinami¢kom kategorijom, §to obuhvaca sve ono $to zaposlenici rade.

Vrlo vaznu ulogu kod ljudskih resursa imaju rukovoditelji koji upravljaju karijerom
zaposlenika, a koja predstavlja dugoro¢ni proces razvoja i prilagodbe promjenama koje

donosi okolina u kojoj se zaposlenici i poduzeée nalazi.

Ono $to je bitno istaknuti za uspjeh svakog poduzeca jest da su interesi zaposelnika i interesi
poduzecéa usuglaseni, $to se stjeCe razvojem karijere zaposlenika. Naime, poduzece prati i
prilagodava se promjenama u okolini u kojoj posluje, no isto tako zaposlenici trebaju stjecati

nova znanja 1 vjestine kako bi bili u moguénosti izvrSavati novije i sloZenije zadatke.

Prema navedenom, moze se zakljuciti da poduzeca i sami zaposlenici posvecuju veliku
pozornost upravljanju karijerom. Vrlo je vazna suradnja izmedu poduzeca i njegovih
zaposlenika, jer je to jedini nacin za uspje$no upravljanje karijerom, te ¢e suradnja biti veca u
onoj sloZenoj 1 kompleksnijoj okolini. Vrlo je vazno istaknuti da postoji niz faktora koji utjecu
na razvoj karijere zaposlenika, te se postavlja pitanje na koji nain se upravlja 1 razvija
karijera zaposlenika u poduzetu. Navedeno ¢e se opisati u nastavku rada na primjeru

poduzeca Croatia osiguranje d.d., Zagreb.

1.2. PROBLEM RADA

Razvoj karijere svakog zaposlenika odvija se kroz nekoliko faza Sto se zove zivotnim
ciklusom karijere. Tijekom samog razvoja, postoji niz faktora i ¢imbenika koji utjecu na
razvoj karijere, a koji se nalaze u zaposlenicima ali 1 u njthovoj uZoj 1 §iroj okolini. Tako su
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najvazniji sljedecu faktori: osobni faktor, ekonomski i politicki trendovi, treziSte rada te
financijske konsideracije.

Vrlo vaznu ulogu u razvoju karijere zaposlenih ima i organizacija koja zahtjeva odredene
informacije za kvalitetno upravljanje karijerom. Navedene informacije odnose se na opce
informacije o organizaciji (misija, vizija i sl.), inforamcije o zaposlenima te informacije o
poslovima i slobodnim radnim mjestima koja se nalaze u poduzecu. Dakle, informacije
predstavljaju osnovni nacin djelovanja na razvoj karijere pojedinaca od strane organizacije.
Ipak, kona¢nu odluku o Karijeri donosi sam pojedinac, no vrlo je vazno razviti dobar sustav

procjenjivanja uspjesnosti zaposlenih i njihovih potencijala.

Takoder, vrlo vaznu ulogu u razvoju karijere zaposlenih imaju i menadzeri, koji prenose i
objasnjavaju zaposlenima ciljeve i strategije poduzeca, te im omogucavaju da svoj razvoj

karijere usklade s moguénostima poduzeca.

Prema prikazanom, moze se uociti koliko je zapravo upravljanje i razvoj karijere zaposlenih
slozen proces, te zahtijeva mnogo vremena i aktivnosti, kako od strane zaposlenih tako i od
poduzeca. Mnogo je vaznih faktora koji utjecu na razvoj karijere, kao i sami utjecaj poduzeca
i njegovih menadzera, S$to predstavlja nuznost suradnje izmedu pojedinca i poduzeca, §to

ponekad nije jednostavan i lak proces.

1.3. CILJEVI RADA

Ciljevi ovog zavr$nog rada su sljedeci:
e [Istaknuti vaznost planiranja i upravljanja karijerom
e Opisati zivotni ciklus karijere
e Navesti najvaznije faktore koji utjeu na razvoj karijere
e Istaknuti ulogu organizacije i menadzera u razvoju karijere

e Prikazati planiraje i upravljanje karijerom na primjeru poduzeéa Croatia osiguranje

d.d., Zagreb

1.4. METODE RADA

Za potrebe ovog zavr$nog rada koristene su sljede¢e metode:



e Metoda deskripcije — opisivanje ¢injenica, procesa i predmeta na jednostavan nacin

e Metoda analize — ras¢lanjivanje slozenih pojmova na njegove jednostavne dijelove

e Metoda intervjua — prikupljanje informacija putem direktnog razgovora sa
sugovornikom

e Metoda sinteze — prikaz jednostavnijih pojmova u sloZenije pojmove

e Metoda kompilacije — preuzimanje tudih radova, razmisljanja i stavova

1.5. STRUKTURA RADA

Ovaj zavrsni rad sastoji se od pet poglavlja, ukljucujuci uvod i zakljéak.

U uvodnom dijelu rada opisuje se problem i predmet zavr$nog rada te se istiCu ciljevi i

metode koriStene prilikom pisanja ovog zavrSnog rada.

Drugo poglavlje rada odnosi se na teoretski dio zavrsnog rada gdje se istiCe vaznost planiranja
i upravljanja razvojem Kkarijere zaposlenih u poduze¢u. Navode se i opisuju faze u razvoju
karijere, kao i najvazniji faktori koji utjeu na razvoj karijere. Osim navednog, isti¢e se uloga

organizacije i menadzera u razvoju karijere, te se opisuje planiranje osobne karijere.

Trec¢e poglavlje rada pruza osnovne informacije o samom poduzecu Croatia osiguranje d.d.,

Zagreb.

Cetvrto poglavlje rada opisuje planiranje i upravljanje karijerom zaposlenih na primjeru

poduzeca Croatia osiguranje d.d., Zagreb.

Posljednji dio rada jest zakljucak gdje se isti¢u rezultati provedenog istraZivanja.



2. PLANIRANJE | UPRAVLJANJE KARIJEROM

2.1. POJAM KARIJERE | UPRAVLJANJA KARIJEROM

U modernim zemljama u okvirima razvoja poduzetnistva, veéina poslovnih subjekata smatra
upravljanje ljudskim resursima investicijom koja omogucéava integraciju poslovnih planova i
vjestine zaposlenih, kako bi se ostvarili ciljevi u sferi ekonomskog rasta proizvoda i usluga.
Zauzvrat, zaposleni u skladu sa svojim ciljevima mogu da profitiraju u smislu nadoknade za
rad, mogucnosti da stjecu nova znanja i vjestine, i razvoja karijere. Suvremeno shvac¢anje nam
govori da je karijera u poduzetniStvu dinamicka kategorija, i da se odnosi na sve §to ¢ovjek
radi, a ne samo na posao i na zanimanje. Strategija razvoja karijere podrazumeva anticipiranje
plana aktivnosti i na¢ina otklanjanja utvrdenih nedostataka, odnosno koriStenja prednosti,
kako bi se ostvarili ciljevi. Strategije upravljanja karijerom mogu biti razli¢itih vrsta 1
kategorija, u zavisnosti od nasih osobina, individualnih potreba, motiva, ciljeva, raspolozivog

vremena i drugih faktora.'

Dramati¢ne promjene u proteklim desetlje¢ima, pritisak globalizacije, tehnoloSke promjene
uvelike su utjecale na poslovno okruZenje. Ukoliko Zele izdrZati sav taj pritisak 1 napredovati,
organizacije moraju pripremiti strateSki odgovor na navedene zahtjeve. S druge pak strane,
zaposlenici koji su obrazovani te socijalno i mentalno pripremljeni za promjene na radnom
mjestu imat ¢e najvise koristi od globalizacije. Najveca potraznja bit ¢e za zaposlenicima koji
su kreativni 1 inovativni, koji posjeduju osnovne vjesStine te tehnoloSke vjeStine nuzne za
djelovanje u promjenljivom radnom okruzenju. Umjesto zadanih specifi¢nih vjestina,
zaposlenici trebaju razviti vjeStine donoSenja odluka 1 rjeSavanja problema te biti spremni
uciti sami 1 od drugih. Preuzimanje odgovornosti za razvoj i1 upravljanje karijerom najvazniji
je strateski zadatak za poboljSanje polozaja zaposlenika na trzistu rada. Rukovoditelji ljudskih
potencijala mogu pomo¢i zaposlenicima da osvijeste potrebu za promjenama u karijeri koje su
nuzne zbog promjene organizacijske strukture i situacije u okruzenju. Vaznu ulogu u tom

procesu ima upravljanje karijerom. Pojam mozemo definirati kao cjeloZivotni proces ulaganja

! http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=192325; pristupljeno [10.7.2016.]


http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=192325

u resurse kako bismo postigli zadane ciljeve u karijeri. Upravljanje karijerom nije dogadaj
koji se dogodi samo jednom, ve¢ stalni proces koji je nuzan radi prilagodbe promjenama koje

donosi ekonomija 21. stolje¢a.?

Suvremene organizacije, a unutar njih funkcija upravljanja ljudskim potencijalima, sve se vise
bave problemom Kkarijere i njezina razvoja. Karijera je onaj koncept Kkoji najjace i
najeksplicitnije povezuje i ujedinjuje individualne i organizacijske interese i potrebe.
Za razliku od obuke koja je orijentirana na posao, razvoj karijere je orijentiran na pojedinca i
njegove potencijale. On je vezan uz stjecanje novih znanja, vjeStina i sposobnosti koje
omogucavaju pojedincu preuzimanje novih, slozenijih poslova. Interes za taj razvoj nema
samo pojedinac — zaposlenik, vec i njegovo poduzeée menadzment kojega je svjestan da
dinamika okoline uvjetuje i dinamiku promjena znanja, vjeStina i sposobnosti pojedinca.
Pratiti tu dinamiku najbolje se moze ako se interes poduzeca i interes pojedinca suglase, a to
se postize upravo razvojem karijere. Naime, od toga da su pojedinci viSe zainteresirani za
razvoj vlastite karijere negoli za razvoj posla 1 poduzefe ima koristi jer tako dobiva

kvalitetnije ljudske resurse.

Postupak upravljanja karijerom osobito je znacajan za svaku organizaciju jer o njemu ovisi da
li ¢e i u kojoj mjeri, ljudski potencijali postati ljudski kapital. Odredeni potencijali se
unapreduju obrazovanjem 1 inoviranjem znanja koje treba dalje razvijati, usavrSavati i
promovirati kako bi se potencijali pretvorili u kapital odnosno stvarnu svjesnu i svrsishodnu

aktivnost u procesu proizvodnije ili drugih djelatnosti.’

Postupak upravljanja karijerom omogucuje uvid voditelju procesa upravljanja ljudskim
potencijalima, kao i ostalim razinama menadzmenta, u vrstu i1 redoslijed aktivnosti koje je
potrebno provesti kako bi se u svakom trenutku imao uvid u stupanj kompetentnosti svakog
kandidata za pojedino radno mjesto, u potrebne aktivnosti za podizanje kompetentnosti
zaposlenih i upravljalo karijerom svakog zaposlenog. Tako se osigurava optimalno
upravljanje ljudskim potencijalima u organizaciji, a kontrolne tocke te odgovornost za

izvrSenje 1 kontrolu izvrSenja osiguravaju transparentnost postupanja u svakom trenutku. Na

2 http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=192458; pristupljeno [10.7.2016.]

3 Vuji¢, V.: Menadzment ljudskog kapitala.- Rijeka: Sveugiliste u Rijeci, Fakultet za turisti¢ki i hotelski
menadzment Opatija, 2004. Navedeno u:
https://bib.irb.hr/datoteka/583926.Upravljanje_karijerom_u_funkciji_kvalitete_sustava_upravljanja.pdf;
pristupljeno [10.7.2016.]


http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=192458
https://bib.irb.hr/datoteka/583926.Upravljanje_karijerom_u_funkciji_kvalitete_sustava_upravljanja.pdf

ovaj nacin organizacija ima mogucénost svakog zaposlenog angazirati na radnom mjestu na
kojem ¢e dati optimalan doprinos, $to ima osobitu vaznost sa stajaliSta upravljanja troSkovima

organizacije.®

Sve to utjece na to da se danas razvoju karijere posvecuje veoma velika pozornost, odakle je 1
rezultirala 1 pojava posebne aktivnosti u okviru menadzmenta ljudskih resursa koja se naziva
upravljanje karijerom (Career Management). To je integralna aktivnost koja u sebi inkorporira
niz medusobno povezanih i uskladenih parcijalnih individualnih i organizacijskih aktivnosti
usmjerenih na razvoj karijere. U tom se procesu pojedinac i poduzece javljaju kao partneri
koji zajednicki preuzimaju brigu o razvoju individualne karijere. Sve aktivnosti koje se
provode u tom procesu mogu se svrstati u dvije temeljne skupine, a to su:
1. upravljanje karijerom

2. planiranje karijere

U planiranju karijere moze se diferencirati individualno od organizacijskog planiranja karijere
— dok u individualnom planiranju svaki zaposlenik planira ciljeve osobne Kkarijere, u

organizacijskom planiranju menadZzment planira ciljeve karijere za zaposlene.®

Koncept karijere sve vise zamjenjuje koncept posla vezanog uz neko radno mjesto. Postoje

dva temeljna razloga.

Prvo, u jako promjenjivoj poslovnoj okolini za organizaciju je presudno da zaposleni na svim
razinama percipiraju sebe ukljucene u razvoj karijere koji zahtjeva kontinuirani osobni rast i
razvoj. Promatranje njihove uloge samo kao izvrsitelja specifi¢nih poslova nekonzistentno je s

poslovnim potrebama organizacija koje se stalno mijenjaju i razvijaju.

Drugo, usvajanje perspektive razvoja Kkarijere umjesto perspektive posla osigurava
organizaciji ne samo kvalitetnije izvrsitelje nego i pojedince s mnogo $irim znanjima i
vjeStinama. Time se povecava i §iri njezina konkurentna sposobnost. Ukratko, razvoj karijere

omogucuje svakom da uspije — i organizaciji i pojedincu.

4 https://bib.irb.hr/datoteka/583926.Upravljanje_karijerom_u_funkciji_kvalitete_sustava_upravljanja.pdf;
pristupljeno [10.7.2016.]
°> Buble, M.: MenadZment, Sveugiliste u Splitu, Split, 2006., str. 416.


https://bib.irb.hr/datoteka/583926.Upravljanje_karijerom_u_funkciji_kvalitete_sustava_upravljanja.pdf

Razliku izmedu posla i karijere najbolje izrazava konstatacija da je posao nesto $to osoba radi

na radnom mjestu da bi donijela ku¢i ¢ek, dok karijera znaci plodnu, istrazivacku aktivnost

koja donosi zadovoljstvo.® Razlike izmedu posla i karijere prikazuje tablica 1.

Tablica 1. Razlike izmedu posla i karijere

Posao Karijera

Kratkoro¢na vremenska perspektiva e Dugoroc¢na (zivotna) vremenska perspektiva

Neposredni rezultati e  Dugorocni razvoj

Odreduje ga organizacija e  Odreduje ju pojedinac

Situiran unutar sada$nje organizacije e Situirana u profesiju, struku ili djelatnost

Zadovoljava organizacijske potrebe e Ujedinjuje individualne i organizacijse

Fiksan, ograni¢en motivacijski sustav (obi¢no potrebe

temeljen na novcu i/ili napredovanju ) e  ViSestruki motivi temeljeni na povec¢anju
smisla i znacaja za pojedinca (primjerice,
obogacivanje posla)

~lzvor: Bahtijarevié¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Sveu¢iliite u Zagrebu, Zagreb, 1999., str. 828.

Postoje i drugi razlozi zbog kojih je karijera, i njezin razvoj, postala vazna ne samo za

pojedince nego i za organizacije:

Razvoj karijere ima kljuénu ulogu u pripremi strategije, osiguranju fleksibilnosti i
konkurentnih ljudskih potencijala.

Karijera obuhvaca cijeli zivotni vijek u tijeku kojeg ¢ovjek najmanje preko pola svojih
budnih sati provodi na radu. O zadovoljstvu s radom i na radu ovisi velikim dijelom
ukupno zivotno zadovoljstvo. Sam rad ima potencijal da izravno ili neizravno
zadovolji najveci dio ljudskih potreba.

S povecanjem obrazovne razine 1 aspiracija, te promijenjenom vrijednosti, karijera
postaje sve vaznija za veliki dio zaposlenih; ona postaje temeljna veza i srediSte
odnosa razmjene izmedu pojedinca i organizacije, odredujuci stupanj u kojemu se
pojedinci vezu za organizaciju. Mladi, sposobni i obrazovani stru¢njaci po pravilu
stavljaju profesionalni razvoj i karijeru na prvo mjesto i ostaju u nekoj organizaciji
dotle dok sagledavaju perspektive pozeljnoga osobnog razvoja i karijere.

Planiranje i razvoj karijere zaposlenih pokazuje interes organizacije za njih,
razumijevanje njihovih potreba 1 zelja §to pozitivno djeluje na motivaciju za rad i

osobni razvoj.

6 Bahtijarevi¢ Siber, F.: op. cit., str. 828. - 829.
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e Sustavni razvoj karijere, otvaranje mogucénosti individualnog razvoja smanjuje
fluktuaciju, apsentizam, frustracije i1 stres zaposlenih, pridonoseci time boljemu

iskoriStenju ljudskih potencijala.

Odnos organizacije 1 pojedinca moze se promatrati kao stalni proces razmjene i uskladivanja

medusobnih potreba i ciljeva. Taj proces prikazuje se u tablici 2.

Tablica 2. Proces razmjene izmedu pojedinca i organizacije

Individualne odluke Pojedinci donose u organizaciju Organizacija nudi ili olakSava
e  Pridruziti se; zaposliti e Obrazovanje e  placu, beneficije
e  Ostati u organizaciji e  Fizicke sposobnosti e pribavljanje, izbor
e Postizati visoke rezultate e Mentalne sposobnosti e  orijentaciju, obrazovanje
e  Uspjesnost e Licnost ® razvoj
e Razvijati se e  Kreativnost e premjestanje, promocije
e  Usmijeriti svoje e Radno iskustvo e dizajn posla
sposobnosti na e (Osobne potrebe e timski rad i suradnju
organizacijsku uspje$nost e Stavove e  oznalavanje pravca
e  Sustav vrijednosti razvoja
e  Ocekivanja e Karijere

e  buducée mogucnosti

e individualni osjecaj prilika
i moguénost razvoja

e individualni osjecaj
osobnog izbora

e izhor Kkarijere, iskustvo

e radnu klimu, natjecanje

e  podrsku, povratne
informacije, opéu
motivaciju

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Sveuéiliste u Zagrebu, Zagreb, 1999., str. 829.

Model razmjene ima 1 dvije dodatne karakteristike vazne za planere i1 analiti¢are ljudskih
potencijala. Prva je da se pocetni tip razmjene mijenja s razvojem 1 zreloS¢u pojedinca u
organizaciji. Ono §to je pojedinac oc¢ekivao ulazeéi u organizaciju potvrdilo se, modificiralo
ili se nije ispunilo. Javljaju se nove mogucnosti i prilike a stare nade rastu ili nestaju. Druga se
odnosi na Cinjenicu da organizacija moZe utjecati na mnoge faktore — metode, politiku,
odnose, polozaj i odnos prema zaposlenom — koji oblikuju individualno iskustvo u

organizaciji.’

Karijera se odnosi na dobivanje posla, kretanje izmedu poslova, polozaja, razina odgovornosti

11zazova, ali 1 na viSe od toga.

7 Bahtijarevi¢ Siber, F.: op.cit., str. 829. - 830.
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Inace se karijera razli¢ito odreduje. Vjerojatno najpopularnija definicija, gotovo nazaobilazna
u odredenju karijere, jest Hallova po kojoj je karijera individualno percepiran slijed stavova i
ponasanja povezanih s iskustvom i aktivnosti vezanih uz rad u tijeku zivota osobe, odnosno
karijeru ¢ine promjene u vrijednostima, stavovima, motivaciji koje se dogadaju kako osoba
postaje starija. Ukratko, karijera je oblik iskustva povezanih s poslom u tijeku cijelog Zivota

pojedinca.

Nasuprot tom subjektivnom, odnosno unutarnjem odredenju karijere kao promjena koje se
dogadaju unutar pojedinca tijekom radnog Zivota, karijera se Cesto odreduje i objektivno kao
dugoro¢no promatranje serije poslova i radnih iskustava, odnosno slijeda polozaja koje

zauzima osoba tijekom svoga radnog zivota.

Individualna karijera ukljucuje seriju izbora izmedu razli¢itth moguénosti. Sa stajaliSta

organizacije karijera ukljucuje procese kojima se organizacija obnavlja.

Karijere ukljucuje nesumnjivo oba aspekta i stoga bismo mogli re¢i da je karijera medusobno
povezan, sukcesivan slijed poslova, polozaja i radnih iskustava osobe tijekom radnog zivota,
koji prati promjene u preferencijama, stavovima, iskustvu i ponaSanju pojedinca. Dakle, ona
ima dva aspekta ili bitne dimenzije:
e subjektivnu, koja se manifestira u promjeni stavova, interesa, motivacije i dr.
pojedinca, i
e objektivnu, koja obuhvaca promjenu radnih mjesta, poloZaja i poslova koje pojedinac
obavlja tijekom radnog vijeka a koji se razlikuju po sloZenosti, odgovornosti i

organizacijskoj razini. Tradicionalno je ona vazana uz promociju i napredovanje.

Uz koncept karijere danas se vezuje niz razliitih pojmova - kao §to su putanja karijere, razvoj

karijere, upravljanje karijerom, planiranje karijere.®

UspjeSno upravljanje karijerom pretpostavlja visoku koordinaciju i suradnju managera,
zaposlenih i funkcije ljudskih potencijala, preciznije njezina odjela za razvoj zaposlenih. Pri
tome organizacijska jedinica ljudskih potencijala treba imati ulogu koordinatora i onog koji

pruza potrebnu stru¢nu pomo¢ managerima i zaposlenima.

& Bahtijarevi¢ Siber, F.: op.cit., str. 830. - 831.

12



U upravljanju karijerom potrebna je suradnja izmedu organizacije (odnosno onih Kkoji je u

ovom podrucju predstavljaju, a to su funkcija ljudskih potencijala i manageri) i zaposlenih.

Za uspjesno upravljanje karijerom potrebno je da svaki akter u potpunosti i kvalitetno ispuni

svoju ulogu i da se u cijelom procesu razvija intenzivna suradnja, razmjena informacija i

podrska.®

U tablici 3. prikazuje se uloga pojedinca, managera i organizacije u upravljanju karijerom.

Tablica 3. Upravljanje karijerom

Pojedinac

Manager

Organizacija — funkcija ljudskih
potencijala

utvrdivanje osobnih
preferencija, interesa i
sposobnosti

planiranje zivota i rada
informacije o zanimanjima
izbor zanimanja

izbor organizacije
utvrdivanje opcija razvoja
karijere

radne i profesionalne
preferencije
upoznavanje managera s
osobnim preferencijama
razvoja

plan aktivnosti za razvoj
karijere
samousmjeravanje
razvijanje
sposobnosti,znanja i
vjestina

praéenje unutarnjih i
vanjskih moguénosti
razvoja i karijere

katalizator i motivator
razvoja zaposlenog
procjenjivanje i pracenje
uspjesnosti

utvrdivanje sposobnosti i
talenata

ocjenjivanje realnosti
ciljeva i razvojnih potreba
zaposlenih

savjetovanje i podrska u
razvoju karijere
pruzanje informacija o
organizacijskim
potrebama i
mogucnostima razvoja
karijere

usmjeravanje
obucavanje

pruzanje informacija o
razvojnim potencijalima
zaposlenih

uskladivanje individualnih
i organizacijskih potreba

e procjena individualnih
potencijala i preferencija

e uskladivanje individualnih
mogucénosti i zahtjeva
posla

e ocjena uspjesnosti

e povezivanje planiranja
ljudskih potencijala i
razvoja karijere

e uspostavljanje ljestvice

karijere

e profesionalno
usmijeravanje

e (Obrazovanje i razvoj
zaposlenih

e informacijski sustav
ljudskih potencijala i
potreba

e informacije o
moguénostima razvoja
karijere

e savjetovanje za razvoj
karijere

Izvor: Bahtijarevié¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Sveu¢iliite u Zagrebu, Zagreb, 1999., str. 834.

Svrha alata za upravljanje karijerom je pomo¢ korisnicima u uspjes$nijem upravljanju svojom

karijerom. Alati za upravljanje karijerom sadrze upitnike 1 druga pomagala koja korisnicima

pomazu da:

steknu jasniju sliku o vlastitim kompetencijama, interesima i drugim osobinama

upoznaju dodatne moguénosti u svojoj karijeri

odrede cilj (odnosno, donesu odluku o svom budu¢em obrazovanju i zaposljavanju)

odrede plan aktivnosti koji im pomaZe u postizanju ciljeva’

9 Bahtijarevi¢ Siber, F.: op.cit., str. 833. - 834.

0
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Upravljanje karijerom zadire u sve funkcije managementa ljudskih potencijala, zapravo, ono
ih objedinjiva. No, u dvije funkcije neposredno inkorporirano: u planiranje i razvoj ljudskih
potencijala. Proces planiranja ljudskih potencijala i strategije ostvarivanja planiranih ciljeva i
potreba postaju spona kojom se povezuju strategijski ciljevi i poslovne strategije organizacije

s individualnim ciljevima i profesionalnim razvojem njezinih ¢lanova.

Razvoj karijere igra klju¢nu ulogu u ostvarivanju ukupne strategije i poslovnih planova

organizacije.

To znaci da u sva promisljanja strategije i aktivnosti organizacije treba ukljucivati razvoj
¢lanova organizacije imaju¢i na umu individualne preferencije, profesionalne i razvojne
ciljeve i aspiracije kljuénog osoblja koje nosi organizacijski razvoj, Sto je poslovna,
tehnoloska 1 druga organizacijska okolina kompleksnija, neizvjesnija i zahtjevnija, to je veca
ovisnost organizacije o ljudima, a time i potrebnija integracija organizacijskih i individualnih
razvojnih ciljeva i potreba. Stoga sustav ljudskih potencijala mora integrirati organizacijske
potrebe za ljudskim potencijalima s individualnim potrebama osobnog i profesionalnog
razvoja te stvaranja dinamic¢ke karijere koja zadovoljava te potrebe. Prvi korak u tome je
povezivanje organizacijskog planiranja ljudskih potencijala i individualnog planiranja razvoja
karijere, uz razvijanje Citavog niza aktivnosti koje ih medusobno povezuju u svakoj fazi

razvoja i primjene organizacijskih planova.!

Planiranje karijere je poput zacrtavanja svog Zivotnog puta: ako ga nemate, lako moZete
odlutati, no ako ste ga napravili i zadovoljni ste njime, imat ¢ete smjer 1 sigurnost. Situacija na
trziStu se mijenja , poslovi se mijenjaju, radna mjesta takoder. VjeStine u kojima ste vrhunski
danas, moZda sutra nece biti potrebne. Planiranje karijere na duzi rok trebalo bi se viSe
pozabaviti prepoznavanjem 1 razvojem klju¢nim kompetencija koje ¢e poslodavci traziti 1
cijeniti 1 u buducénosti, uz definiranje osobnih ciljeva u karijeri. Tehnoloske 1 ekonomske
promjene i1 promjene na trziStu rada zahtjevaju kontinuirano prilagodavanja i ucenje.
Planiranje karijere je cjelozivotni proces koji proizlazi iz Zelje ili potrebe pojedinca za
pracenjem tehnoloskih i ekonomskih promjena u okolini te promjena na trziStu rada koje
zahtijevaju neprestanu prilagodbu i usvajanje novih znanja i vjesStina. Naime, kad postignemo

zadani cilj, pred nama se nalaze novi izazovi 1 potrebe koje ¢emo lakSe posti¢i planiranjem.

10 http://e-usmjeravanje.hzz.hr/alati-za-upravljanje-karijerom; pristupljeno [10.7.2016.]
U1 Bahtijarevi¢ Siber, F.: op.cit., str. 834. - 836.
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Dobar Kkarijerni plan sadrzi:
e popis naSih kompetencija (osobine licnosti, interesa, znanja, iskustva, vjestina...),
e ciljeve za karijeru/zaposljavanje koje Zelimo postiéi,
e aktivnosti koje moramo izvrSiti za postizanje cilja,

e akcijski plan karijernih aktivnosti.

Karijerni plan radi se s ciljem da postanemo konkurentniji tj. trzi§no interesantniji. Sto ¢emo
biti trzi$no interesantniji lakSe ¢emo mijenjati poslove, poslodavce te radna mjesta i podrucje
rada. Zaposljivost ¢emo povecati prilagodavanjem dinami¢kom trzitu rada i uc¢enjem novih

znanja.

Uspjesnu karijeru imaju oni koji:

1. dobro poznaju sebe i svoje potencijale i znaju $to ih u zivotu ispunjava,

2. znaju $to zele u odredenom vremenskom razdoblju i imaju postavljene karijerne
ciljeve,

3. znaju kako posti¢i te ciljeve odnosno koje aktivnosti moraju izvrSiti za postizanje
ciljeva,

4. svjesni su svojih slabih tocki te ih planski razvijaju, nadograduju, planiraju ucenje
novih znanja 1 vjestina, te skrbe za svoju psihofizicku kondiciju.

5. Posao im pruza izazov i priliku za stru¢an i osoban rast, a posebno poduzetnicima

kojima predstavlja nacin Zivota, a ne kao nuZna zarada.

Svaki pojedinac ¢e se sa promjenom zaposlenja sresti viSe puta u Zivotu. Svaki put ¢e s
namjerom uspjesSnog vodenja karijere izraditi novi plan karijere s novim ciljevima i

dopunjenim kompetencijama te novim aktivnostima kako to postiéi. 12

12 Levaci¢, M., Krzina, D., Blazini¢ Papista, T., Matusa, H., Lazi¢, P.: Priru¢nik za razvoj karijere i
poduzetnistva, Cakovec, 2011., str. 18. —19.
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2.2. ZIVOTNI CIKLUS KARIJERE

U analizi razvoja karijere razvijena su tri medusobno komplementarna modela koja taj

problem promatraju iz razlicitih aspekata.

Prvi, najces¢e upotrebljavan, jest model Zivotnog ciklusa koji razvoj karijere promatra kao
sukcesivan slijed razli¢itih faza u kojima se javljaju neka temeljna pitanja i odluke koje
pojedinci donose u svezi s karijerom. On zapravo objasnjava unutarnju evoluciju onoga §to se

naziva profesionalna karijera.

Drugi, trodimenzionalni model karijere objaSnjava svu sloZenost razvoja Kkarijere u
organizacijama, ali i suvremene trendove Kkoji dovode u pitanje tradicionalno
jednodimenzionalno promatranje razvoja Kkarijere kao napredovanja po hijerarhijskoj

organizacijskoj ljestvici, i stavlja naglasak na horizontalno kretanje.

Trec¢i model, put — cilj, slijedi logiku procesnih teorija motivacije i usredotocuje se na motive,
prirodu odluka i izbore u razvoju karijere. Usmjeren je na individualne ciljeve, metode
njihova postizanja, alternative i izbore u razvoju karijere. Razvoj i napredak karijere znaci
identificiranje alternativa 1 izbor izmedu njih. Izbor se temelji na preferencijama,
ocekivanjima, utvrdivanju ciljeva, analizi situacije 1 individualnih moguénosti. Ukratko, taj se
model bavi individualnim izborima i odlukama u razvoju Karijere i faktorima koji na njih

utjecu.

2.2.1. Faze u razvoju karijere

Rasprava o fazama razvoja karijere znatno nadmasuje teorijske okvire i ima veliku prakti¢nu
vaznost. Poznavanje i razumijevanje faza karijere vazno je stoga Sto razlicite faze zahtjevaju
razliCite aktivnosti, podrSku 1 pomo¢ organizacije 1 managera, te razli¢ite postupke
uskladivanja individualnih 1 organizacijskih potreba. U razvoju karijere ljudi se mijenjaju.
Nemaju iste vrijednosti, ciljeve, aspiracije i potrebe na pocetku, u sredini ili pri kraju karijere.
Radni ili Zivotni cilj koji je prihvatljiv poslije zavrSenog studija, ne odgovara u srednjim

godinama. Jednostavno, ljudi od 20 i 50 godina Zele razliCite stvari u karijeri 1 Zivotu.

16



Faze karijere obi¢no se povezuju s nekim opcéim zivotnim fazama, s tim da se vecina
usredotocuje na radni zivot odnosno stupanje u svijet rada i kretanje u njemu. Broj faza koje
se identificiraju ide od tri (uspostavljanje, napredovanje, odrzavanje) do pet (priprema za
posao, ulazak u organizaciju, rana karijera, sredina karijere, kasna karijera). NajcesSce se
razlikuju 4 klju¢ne faze u razvoju karijere. lako se Cesto povezuju sa zivotnim razdobljima i
odreduju kroz neko vremensko trajanje (u smislu zivotne dobi u kojoj uobicajeno pocinju i
zavr$avaju), njihov pocetak kao i trajanje ovisi o prirodi i slozenosti zanimanja, trajanju

obrazovnog procesa i pripreme za zanimanje, individualnim karakteristikama i sli¢no.

Faza istrazivanja i1 uspostavljanja karijere. Ta faza pocinje s ulaskom pojedinca u
organizaciju i prvim izborom posla, zato se naziva i faza ulaska u karijeru. Obi¢no se dogada
izmedu 18. 1 25. godine. To je faza uvodenja u posao, socijalizacije s radnom sredinom i
organizacijom, stjecanja potrebnih znanja i vjeStina, upoznavanja svojih mogucnosti i
preferencija, upoznavanja organizacije. U njoj se Cesto javlja 8ok realnosti®, odnosno
suceljavaju se ocCekivanja i donesena znanja sa stvarnom radnom situacijom koja je cesto
daleko od zamisljene 1 idealne. To je faza propitivanja i odmjeravanja vlastitth moguénosti i

ciljeva, uvodenja, orijentacije i ucenja.

Cesto se dogada, kako to istrazivanja pokazuju, da se znatan dio novozaposlenih nade u
nekom poslu slucajno ( zato Sto je bio dostupan ili pod utjecajem prijatelja, rodaka i sli¢no).
Pokazuje se da samo 41% onih koji se zaposle, a to znaci i pocetak karijere, dobiju posao
kakav su Zeljeli 1 planirali. Sve je to razlogom da je fluktuacija najveca upravo u toj prvoj fazi.
Smatra se da je od vremena kad se ljudi odluce za neku karijeru, potrebno 6 do 8 godina da se
ona uspostavi. U toj je fazi pojedinac velikim dijelom nesamostalan, slijedi upute i smjernice
drugih, nastoji se dokazati i potvrditi svoje mogucnosti ili, jedostavno receno, naéi svoje

,mjesto pod suncem* koje ¢e provocirati i razvijati njegove potencijale i talente.

Faza napredovanja. U toj fazi, koja po€inje izmedu 30. i 35. godine i traje do 40. ili 45,
pojedinac je uspostavio karijeru, izabrao podrucje rada i pokazao potencijale, socijalizirao se s
kulturom i organizacijom, stekao sigurnost, samopouzdanje i samostalnost u radu. U toj je
fazi vidljiv napredak, dogadaju se vertikalna i horizontalna kretanja. Pojedinac je svjestan
svojih sposobnosti, napredovanja i razvoja, moze ocijeniti i predvidjeti eventualne prijetnje
,»slijepog kolosijeka“ ili platoa, realnije suceljiti svoje aspiracije glede razvoja i karijere i onog

Sto moze dobiti u toj organizaciji. Zapravo, pojedinac u toj fazi realnije odmjerava svoju
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snagu u usporedbi s drugima u organizaciji i svoju ,.trziSnu vrijednost. Zadovoljstvo s
karijerom povecava osje¢aj kompetentnosti 1 privrZzenosti organizaciji, postignuti uspjeh
povecava aspiracije, a nezadovoljstvo postignutim i daljnom perspektivom potic¢e na trazenje

drugih mogu¢nosti izvan postojece organizacije.

To je razdoblje u kojemu se izrazito vrednuje postignuée i promocija. Pri njegovu kraju osoba
zna je li na pravom putu ostvarenja svojih profesionalnih ciljeva ili nije, moze preispitivati i

prilagodavati svoje ciljeve.

U toj se fazi kristaliziraju zivotne preferencije, polozaj rada i profesionalnog razvoja u
strukturi vrijednosti — primjerice, je li Kkarijera ili pak obitelj i izvanradne aktivnosti na
prvomu mjestu. Tada je nuzno rijesiti konflikt izmedu obitelji i/ili profesionalnog Zivota.
Ujedno, to je najdinamicnije i najkreativnije razdoblje profesionalnog razvoja. Pri njezinu
kraju moze zapoceti kriza ,,sredine karijere” u kojoj se dogadaju intenzivna preispitivanja

ostvarenja profesionalnih zelja i snova.

Faza odrzavanja karijere. Pocinje izmedu 40. i 45. godine zivota i traje do 50. ili 55. godine.
U to doba osoba ima stabilan, potvrden i1 priznat polozaj unutar organizacije, provjerena
znanja, sposobnosti i doprinos. Iako se Cesto naziva fazom odrzavanja, u njoj se mogu
dogadati najvece promjene glede karijere: moZe se nastaviti daljni rast, odrZavati postojece
stanje ili zapoceti faza opadanja. Za vecinu je to ipak faza u kojoj su uspostavili stabilnu
karijeru, radno mjesto 1 polozaj koji zele odrZati. Unjoj raste privrZenost organizaciji i

stabilnija veza s organizacijom.

To je faza u kojoj Covjek zna je li uspio ili nije u profesionalnom (i uopce) Zivotu, faza u kojoj

se ¢esto svode profesionalni racuni, definitivno prihvaca (ili ne prihvacéa) postignuto.

Medutim, to je faza u kojoj (poglavito u pocetku) moze do¢i do preispitivanja zivotnog stila i
vrijednosti, posebice kod onih koji imaju osje¢aj da nisu uspjeli ostvariti profesionalne (i
zivotne snove). Ljudi mogu Zeljeti nove izazove i zadovoljstva, promijeniti posao, karijeru (ili
supruga/suprugu). Na krizu karijere, koja se obi¢no dogada u sredini radnog vijeka ili karijere

pa se stoga zove kriza sredine karijere, mogu utjecati 1 dogadaji izvan rada kao §to su:
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1. obiteljske promjene — odlazak djece iz kuce, rastava, bolesti, smrt roditelja i sli.,

2. promjena financijske situacije i obveza — poboljsana i stabilna financijska situacija
moze omoguciti 1 potaknuti promisljanje opcija koje su prije bile nezamislive
(primjerive, otvaranje vlastitog biznisa),

3. shvacanje granica, uklju¢ujuci smrtnosti, moze potaknuti i ubrzati preispitivanje i
revaloriziranje postignuca i promjenu ciljeva,

4. mnogi ljudi se u sredini karijere, iako s razliitim stupnjem strepnje i uspjeha,
vrac¢aju u fazu istrazivanja i prave najvece promjene u svom Zivotu upravo u tom

razdoblju

Opc¢e produzenje zivotnoga i radnog vijeka te povecanje dinamic¢nosti i promjena vjerojatno
¢e dinamizirati sve faze karijere pa i ovu, koja za vecinu ljudi ima znacajke podrzavanja i

odrZavanja stabilnosti 1 postignutog polozaja, posebice pri njezinu kraju.

Opcenito se drzi da se u dobi izmedu 40. i 55. godine nekoliko puta obnavlja proces
valoriziranja uspjeha i reafirmacije ciljeva karijere. Tako se i u ovoj fazi neki ljudi suocavaju
sa stabilnim razvojem 1 polozajem koji Zele odrzati, drugi se suocavaju s neispunjenim
snovima, osjeCajem gubljenja mladosti i perspektivom smrtnosti, tre¢i pak pokuSavaju

promjenama naci put za nastavljanje rasta i razvoja.

Faza kasne karijere. PocCinje u zivotnoj dobi od 50. do 55. godine i traje do umirovljenja.
Vecina ju autora oznaCava fazom povlacenja 1 opadanja aktivnosti. Po naSem misljenju ona
ima dvije podfaze. Jedna je podfaza odrzavanje, a druga povlacenje i pripreme za mirovinu.
Iako se u toj fazi pojedinac suocava s perspektivom zavrSetka i odlaska iz organizacije,
obiljeZzava ju 1 jak osjecaj vlastite vrijednosti i doprinosa. U njoj se kumulirano znanje,
iskustvo i mudrost prenosi na druge ili koristi za razvoj organizacije. Od organizacije velikim
dijelom ovisi kako ¢e se to kumulirano iskustvo iskoristiti. U drugom dijelu te faze zbiva se
psihicka 1 profesionalna priprema za umirovljenje, odnosno neminovni kraj profesionalne
karijere. Nju bismo mogli oznaciti kao fazu povlacenja, smanjivanja aktivnosti i ukljucenosti
U neposredne operativne probleme, prenoSenje duznosti, ovlasti i znanja na mlade, odnosno

planirane zamjene.

Mnogo ljudi, posebice oni kojima su posao i karijera postali stil zivota, doZivljavaju ozbiljne

krize suceljeni s neposrednom perspektivom odlaska. Prestanak karijere za nih je ozbiljna
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trauma. Do jucer prezaposlen i iz kuée stalno odsutan Covjek mora se suociti s perspektivom

neaktivnosti i svakodnevnog ostanka kod kuce bez obveza.

Odrzavanje vlastitig identiteta 1 osje¢aja osobne vrijednosti postaje jedan od najvecih
problema s kojim se suoCavaju. Pomo¢ zaposlenima da se suoCe i uspjeSno nose s
umirovljenjem posljednji je korak upravljanja karijerom. Stoga mnoga poduzeca pokuSavaju
razviti programe pomoci u pripremi za mirovinu. Neka istrazivanja provedena prije vise od 10
godina pokazuju da je ve¢ tada 30% ispitavanih organizacija imalo uvedene takve programe, a
da 64% od onih koji ih nisu imale drZi da su potrebni i namjerava ih uvesti u roku od 2 do 3

godine.

Programi koje primjenjuju analizirana poduzeca najce$¢e obuhvacaju:
¢ objaSnjenje financijskih aspekata i programa mirovinskih beneficija (97%)
e savjetovanje vezano uz provodenje slobodnog vremena (86%)
e financijska i investicijska savjetovanja (84%)
e zdravstveno savjetovanje (82%)
e reorganizaciju Zivota (59%)
e psiholosko savjetovanje (35%)
e savjetovanje za razvoj nove karijere izvan poduzeca (31%)

e savjetovanje za drugu karijeru unutar poduzeca (4%)

Vazan trend je i omogucavanje skracenog zaposlenja kao alternativa potpunom umirovljenju.
Nekoliko istrazivanja pokazuje da bi 50% zaposlenih starijih od 55 godina Zzeljelo raditi

skraceno vrijeme u istoj organizaciji.
Opcenito se pokazuje da se suvremene organizacije sve viSe bave 1 svojim starijim
zaposlenicima, ne samo kroz prizmu boljeg iskoriStenja njihovih kumuliranih znanja i

iskustva nego 1 u pomaganju da lakSe prihvate kraj karijere.

Ono $to treba naznaciti u svezi s navedenim fazama jest da se one u danaS$njim uvjetima

dinamiziraju i pojedince stalno stavljaju pred izbore razli¢itih karijera, ¢esto u sasvim
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drugom podrucju. Osim toga karijera 1 njezin razvoj postaju sve vise horizontalni pa se

mijenjaju i kriteriji uspjeha u karijeri. 1

2.2.2. Faktori utjecaja na razvoj karijere

Globalna perspektiva ¢imbenika karijere ocCituje se u globalizaciji kao sloZzenoj pojavi koja
obuhvaca niz druStvenih, politickih, kulturnih i gospodarskih trendova obiljezenih rastom
mobilnosti radne snage ali i uceniCke i studentske populacije, brzim Sirenjem i
implementacijom nove tehnike i tehnologije, ve¢om medusobnom povezanosti nacionalnih
ekonomijam i dislokacijom poslovanja multinacionalnih tvrtki iz nacionalne matice na

medunarodnu razinu.

Razvoj karijere podlozan je utjecaju razlic¢itih faktora, i to kako onih koji se nalaze u
pojedincu, tako i onih koji se nalaze u njegovoj uzoj (poduzece) i $iroj okolini. Tako

Dalbay/Slocum (1989, 13) navode Cetiri grupe utjecajnih faktora, i to:

Osobni faktori. Pojedinci se zele razlikovati od drugih. Njihovi interesi i sposobnosti utjecu na
njihov izbor karijere. Aktivnosti u koje se oni ukljucuju tijekom Skolovanja i izvan njega
vazan su indikator njihova interesa u razvoju karijere i potencijala kojega imaju. Tako npr. oni
koji vole rad na kompjutoru vjerojatno ¢e viSe preferirati rad u podru¢ju tehnike negoli

humanisti¢kih znanosti.

Dok su obuka 1 iskustvo vazni u donoSenju odluke o izboru karijere, obrazovanje ¢e takoder
igrati glavnu ulogu u izboru karijere. Mnogi studenti su nerealisticni kada se pripremaju za
karijeru ili odredeni tip zanimanja. Naime, ako nisu potpuno zadovoljni s izabranim studijem

teSko da ¢e izabrati pravi tip zanimanja.

Ekonomski, socijalni i politicki trendovi. PotroSa¢i sa svojim navikama uvelike utje€u na
raspoloZivost razlicitih poslova. Pod tim utjecajem svakodnevno nestaju jedni, a radaju se
drugi poslovi. Op¢i je trend odumiranja mnogih proizvodnih zanimanja, a rast usluznih. Stoga

prac¢enje ovih trendova moze biti najbolji indikator kretanja na trziStu rada. Drugi ekonomski

13 Bahtijarevi¢ Siber, F.: op.cit., str. 836. — 844.
14 Bageli¢, Z.: Cimbenici razvoja rane karijere, Doktorski rad, Split, 2014. Str. 140. — 141.
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uvjeti kojim utjeCu na razinu zaposlenosti su kamatne stope i cijene koji mogu reducirati broj

poslova.

Promjene zakona, vladina regulativa i1 tehnologija takoder utjecu na trend zaposljavanja. Tako
je promjenama propisa doslo do porasta poslova u financijskim uslugama, investicijskim
fondovima i drugim financijskim institucijama. Porast uporabe kompjutoriziranih sustava
reducirao je potraznju za nekvalificiranim osobljem, a porasla je potraznja za programerima,

sustav analitiCarima, sustav inzenjerima, osobljem na odrzavanju racunala i drugima.

Trziste rada. Starost i interesi ljudi takoder utjeCu na karakteristike trzista rada. Tako ljudi
zive duze, pa raste potraznja za specificnim dobrima i uslugama, kao $to su kucéna njega,

bolnice i mirovine na selu.

S vise zaposlenih roditelja raste ponuda usluga brige o djeci (npr. jaslice i predskolski odgoj).
Velika poduzeca osiguravaju ovakav tip usluga za svoje zaposlene. Lokacija i veli¢ina
poduzeca je takoder faktor utjecaja na izbor karijere. Tako lokacija poduzeca — u gradu ili
izvan njega, u hladnim ili toplim podru¢jima, na planini ili uz more, itd. — moZe znacajno
utjecati na nac¢iju odluku o karijeri. Isti takav utjecaj moze imati i veli¢ina poduze¢a — mala su

poduzeéa glavni promotori novih poslova.

Financijske konsideracije. Visina pla¢e koja se isplacuje za izvrSenje nekog posla vazan je
faktor utjecaja na odluku o karijeri. Medutim, ona nije jedini faktor s obzirom da poduzeca
koriste 1 druge oblike kompenzacija kao nagradu za izvrSeni rad 1 vjernost. Neke beneficije
ukljucuju cjelovito ili djelomi¢no zdravstveno i Zivotno osiguranje, planove umirovljenja,
stok opcije, pravnu pomo¢ i drugo. Sve to treba imati u vidu prilikom donoSenja odluke o

Karijeri.'®

U cilju priblizavanja konceptima koji uvazavaju i ¢imbenike unutarnjeg i ¢imbenike vanjskog
okruzja vazno je istaknuti kako je prema Dalbayu i Slocumu, razvoj karijere u organizaciji
podlozan utjecaju faktora uze i Sire okoline i to:

e 0sobnih faktora (interesi sposobnosti, obrazovanje, iskustvo)

e financijskih konsideracija (placa, beneficije, financijski potencijal)

15 Buble, M.: op.cit., str. 416. - 417.
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e trziSta radne snage (socijalni utjecaj, geografska lokacija, veli¢ina poduzeca)

e ckonomskih,socijalnih i politi¢kih trendova. °

2.2.3. Uloga organizacije u razvoju karijere

Organizacija djeluje preko svoje funkcije i jedinice, odnosno odjela ljudskih potencijala. To
znaci sljedece: kada se govori o organizacijskoj ulozi, zapravo se govori o ulozi i zadacima te
funkcije u razvoju karijere. Za kvalitetno upravljanje karijerom potrebne su tri vrste
informacija:
e opce informacije o organizacijskoj misiji, strategiji, ciljevima, planovima poslovanja i
razvoja
e informacije o zaposlenima, njihovim sposobnostima, vjeStinama, preferencijama,
ciljevima i razvojnim potencijalima
¢ informacije o poslovima i radnim mjestima koji ¢e biti slobodni ili ¢e se javljati kao
posljedica planiranog razvoja i promjena, odnosno informacije o organizacijskim

potrebama.’

Kada je rije¢ o razvoju karijere, osnovni nacin djelovanja organizacije su informacije.
Uskladivanje individualnih 1 organizacijskih ciljeva i potreba najve¢im se dijelom obavlja
kroz razmjenu informacija, poticanje razvoja, savjetovanje, usmjeravanje i sli¢no. Konacnu

odluku o smjeru i razvoju karijere donosi pojedinac.

Vrlo je vazno razviti dobar sustav procjenjivanja uspje$nosti zaposlenih i njihovih potencijala.
Obic¢no se u redovito procjenjivanje uspjesnosti ukljucuje i segment koji se odnosi na razvojni
potencijal, spremnost za stalno ucenje, usavrSavanje 1 razvoj i sli¢no. U tu svrhu mnoge
organizacije provode jednom godiSnje procjenu potencijala za napredovanje, identificiranje

talenata i kandidata za klju¢ne pozicije.

Dragocjen izvor informacija vezanih uz karijeru jesu personalni dosjei, koji moraju sadrzavati

podatke o sposobnostima, znanjima, interesima, preferencijama uspjeSnosti i postignutim

16 Dalbay, L.R.: Slocum, J.W.: How to pack your career parachute, Adison Wesley publishing company, New
York, 1989., str.13., navedeno prema., Baceli¢, Z., op.cit., Str.154.
17 Bahtijarevi¢ Siber, F.: op.cit., str. 856.
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rezultatima zaposlenih.

zadovoljstva i aspiracija zaposlenih koristan je izvor podataka.

Povremeno

istrazivanje

preferencija,

stavova, vrijednosti,

Za procjenu razvojnih potencijala pri odlukama o promoviranju na kompleksnije poslove rabe

se i assessment centri. Osnovno pravilo u prikupljanju informacija o zaposlenima jest da treba

uporabiti §to vise izvora informacija.

U svemu tome iznimno vaznu ulogu odjel ljudskih potencijala koji izraduje metodologiju,

pribavlja, analizira i pohranjuje informacije te daje stru¢nu pomo¢ managerima i zaposlenima

pri donoSenju odluka u svezi s karijerom.

Odjel ljudskih potencijala ima klju¢nu ulogu u planiranju i1 razvoju karijere. U to su ukljucene

sve njegove funkcije. Prikaz tih funkcija te njihovih bitnih elemenata nalazi se u tablici 4.

Tablica 4. Uloga funkcije ljudskih potencijala u razvoju karijere

Funkcije i programi

Bitni elementi

Integriranje u sustav razvoja
karijere

Planiranje ljudskih potencijala

e evidencija postojeéih
managerskih pozicija u svim
organiz. jedinicama

e popis zaposlenih na tim
pozicijama, procjena
uspjesnosti za promociju

e pregled vrste i broja potrebnih
ljudi za postizanje
kratkoro¢nih i dugoro¢nih
ciljeva svake jedinice

Odredivanje statusa sadasnjih
izvrSitelja 1 pozicija koje mogu biti
slobodne

Pracenje i ocjena uspjesnosti

e  objektivna prosudba
uspjesnosti obavljanja posla

Odredivanje buducih potreba za
ljudima i savjetovanje zaposlenih
glede buduceg rasta/smanjenja,
tipi¢ne promjene pozicija i njihova
razvoja da bi zadovoljili buduce
organizacijske potrebe

Opis i zahtjevi poslova

e vrste posla i radnih mjesta u
organizaciji

e  vjestine, obrazovanje,
sposobnosti i iskustvo
potrebno za uspjesno
obavljanje posla

Uporaba, kao instrumenta,
savjetovanja i usmjeravanja
zaposlenih na poslove i radna
mjesta koja postoje u organizaciji i
za metode pripreme za te poslove i
pozicije

Programi obrazovanja i razvoja

e pregled programa razvoja
dostupnih u organizaciji,
njihovih ciljeva i ciljnih grupa

Olaksavanje i poticanje formalnog
razvoja zaposlenih nakon
utvrdivanja plana razvoja karijere

Politika promocije

e procedure i kriteriji za interno
popunjavanje slobodnih
pozicija i napredovanja

Omogucavanje zaposlenima dostup
slobodnim radnim mjestima i
napredovanja unutar organizacije

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Sveugiliste u Zagrebu, Zagreb, 1999., str. 857.
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Funkecija ljudskih potencijala treba osigurati informacije o mogucnostima i opcijama razvoja
karijere dostupne svim zaposlenima. Jedan od nacina jest interno oglasavanje slobodnih

radnih mjesta; posebnu ulogu ima u savjetovanju pri izboru i razvoju karijere.

Savjetovanje u izboru i razvoju karijere relativno je novija aktivnost koja se sve brze razvija u
organizacijama, i to u okviru funkcije ljuskih potencijala. Praksa savjetovanja u razvoju
karijere pokazuje se vrlo djelotvornom i za podizanje ukupne organizacijske uspjesnosti. Tako
analiza u jednoj banci, koja primjenjuje program savjetovanja o Karijeri, pokazuje da se
smanyjila fluktuacija za 65%, proizvodnost se povecala za 25% a pokretljivost 75%, €¢ime su

postigli, po njihovoj procjeni, ustedu od blizu dva milijona dolara.

Specifican su oblik pomoéi u razvoju karijere aktivnosti za osposobljavanje zaposlenih u
vjeStinama 1 tehnikama samoocjenjivanja, spoznavanja osobnih potencijala, realnih
mogucénosti razvoja, vrijednosti i preferencija i planova karijere. U tu svrhu najceSée rabe
intelektualne radionice, ali i druge metode obucavanja. Sve aktivnosti i informacije u svezi s
razvojem i planiranjem individualne karijere u organizaciji treba oblikovati tako da daju jasan

1 koncizan pregled prethodnog 1 buduceg razvoja i aktivnosti.

Pomo¢ organizacija zaposlenima u razvoju planova njihove karijere ima dvoje funkcije:
e povecanje povezanosti individualnih planova s organizacijskim planovima i razvojem

e povecanje motivacije zaposlenih i1 njihove vece identifikacije s organizacijom.

Savjetovanje pruza bolje profesionalno usmjeravanje zaposlenih, omogucujuci zaposlenicima
da bolje sagledavaju vlastite mogucnosti i1 usklade ih s moguénostima koje se pruzaju u
organizaciji. Ono ih upucuje na pravce i programe obrazovanja i razvoja, pomaze razviti
planove aktivnosti 1 sli¢no. Sve podatke o savjetovanju , utvrdenim interesima i ambicijama
zaposlenog, preporukama za profesionalni razvoj, potrebnom obrazovanju i sli¢no, treba

evidentirati i staviti u dosje zaposlenog.*®

18 Bahtijarevi¢ Siber, F.: op.cit., str. 856. — 859.
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2.2.4. Uloga managera u razvoju karijere

Manageri imaju iznimno vaznu ulogu i odgovornost u razvoju individualne karijere onih
kojima rukovode. Oni su klju¢ni faktor u identificiranju i povezivanju individualnih potreba,
preferencija i aspiracija glede razvoja Karijere i organizacijskih potreba, i moguénosti koje
organizacija pruza zaposlenima. Manageri su ti koji prenose i objasnjavaju organizacijsku
misiju, strategiju i ciljeve, te pomazu zaposlenima da svoju karijeru usklade sa svojim i
organizacijskim moguénostima. Njihov temeljni zadatak je prac¢enje uspjeSnosti i razvojnih
potencijala zaposlenih, poticanje njihova razvoja, ukazivanje na utjecaj promjena okoline,
poslovnih potreba i organizacije na promjene u potrebnim znanjima i vjeStinama. Njihovi
zadaci i aktivnosti u razvoju individualne Kkarijere mogu se podijeliti u Cetiri vazne uloge:

trenera, procjenitelja, savjetnika i povjerenika.

Manageri u suvremenim organizacijskim uvjetima sve viSe postaju treneri, a sve manje oni
koji zapovijedaju 1 zahtijevaju. Uloga trenera iziskuje stalno komuniciranje 1 vjeStine
komuniciranja, posebice pazljivog slusanja. U podru¢ju planiranja i razvoja karijere
zaposlenih ona se ostvaruje kroz rasprave i usmjeravanje managera. Uz komunikacijske
vjeStine od managera se zahtijeva i poznavanje tehnike samoocjenivanja i utvrdivanje

potencijala.

U toj ulozi manager pomaze zaposlenom da utvrdi vlastite sposobnosti, vjestine,
profesionalne vrijednosti, interese, te podrucja razvoja. U tu svrhu treba razgovarati sa
zaposlenim o razvoju njegove karijere, planovima i aspiracijama, upucivati ga u nacin i
moguénosti stjecanja i usavrSavanja stru¢nih znanja i sposobnosti, pomagati u razvoju
planova profesionalnog razvoja 1 slicno. On pomaZe zaposlenom u planiranju aktivnosti
usmjerenih na stjecanje stru¢ne reputacije potrebne za razvoj karijere u odredenom podrucju.
Jednako tako manager moze usmjeravati individualne aspiracije u razvoju Karijere k
organizacijskim potrebama. On prenosi i obja$njava misiju, strategije i ciljeve organizacije 1
upucuje zaposlenog na buduce potrebe i smjerove organizacijskog razvoja. Informacije o
danaSnjoj uspjesnosti u radu, dobrim 1 loSim stranama u radnom ponasanju i1 obavljanju posla

vazan su nain usmjeravanja.
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Objasnjavanje stvarnih ocekivanja, kriterija 1 standarda uspjesnosti kao i pomo¢ u nihovu
postizanju takoder je vazna pretpostavka u procjenivanju vlastitih rezultata i odredivanju

smjera daljneg razvoja.

Jednostavan nacin za spreCavanje mnogih nesporazuma i nezadovoljstava jest utvrdivanje
o¢ekivanja. Zgodan nacin koji se preporucuje u tome za pocetak jest da manager i njegov
podredeni napi$u ono §to odekuju ili misle da se o¢ekuje od njih. Cesto moze iznenaditi kolika
se razlika javlja u analizi odgovora. Zato je otvorena i stalna komunikacija o medusobnim
ocekivanjima, ciljevima, postignutim rezultatima i pravcima daljnjeg poboljsanja neophodna

za pravilan i stalan individualni razvoj.

Jedna od vaznijih uloga managera je savjetovanje pri izboru i razvoju karijere. Manageri
postaju savjetnici onda kad pomazu zaposlenima da ispitaju organizacijsku okolinu da bi
identificirali kulturne norme, trendove, rezultate i probleme koji mogu utjecati na moguénosti
i prilike za razvoj karijere. Savjetnik nudi zaposlenima informacije i/ili vodstvo u postavljanju

razli¢itih ciljeva razvoja Kkarijere.

Kao savjetnici manageri mogu na mnostvo na¢ina pomoci zaposlenima u procesu postavljanja
ciljeva:
e prenosenjem znanja o formalnoj 1 neformalnoj organizaciji
e pomaganjem zaposlenom shvatiti druge odjele i zahtjeve posla
e upucivanjem na trendove koji mogu imati implikacije za kompetencije koje ¢e se
traZiti u buducénosti
e pomaganjem zaposlenima shvatiti postojec¢e prilike 1 mogucénosti 1 ograniCenja u
organizaciji

e identificiranjem mnostva alternativnih putova za razvoj karijere.

Prednost managera u savjetni¢koj ulozi jest da dobro poznaju poduzece, mogu realnije
procijeniti mogucnosti razvoja karijere koje pruza, a jednako tako dobro poznaju svog
suradnika 1 njegov rad. No, manageri Cesto imaju otpor prema savjetovanju s obrazlozenjem
da nisu za to obuceni. lako je savjetovanje struan posao, stvarni interes za zaposlenog i

pozitivan stav, uz odnose povjerenja i poStovanja, dobra je pretpostavka za uspjesno
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managersko savjetovanje. Opcenito se smatra da su manageri koji razvijaju dobre

meduljudske odnose obi¢no i uspjesni savjetnici.

Sljedece sugestije mogu pomoc¢i manageru da bude uspjeSan savjetnik u planiranju i
razvijanju karijere:

e shvatiti granice savjetovanja u karijeri,

e postovati povjerljivost,

e uspostaviti dobar odnos,

e dobro slusati,

e razmotriti alternative,

e traziti i davati informacije, i

e pomodi pri odredivanju ciljeva i planiranju.

Uloga managera pri savjetovanju i pomaganju zaposlenicima u svezi s razvojem Karijere
moze i¢i i dalje, Sto znaci da zajedno sa suradnikom moze dogovoriti ciljeve razvoja njegove
karijere, utvrditi plan aktivnosti i razvoja, povremeno razmotriti napredovanje i promjene,

odnosno pratiti ostvarenje plana i provjeravati stecena znanja.

Manageri moraju razumijevati 1 poznavati profesionalne interese, motive, vjestine i

sposobnosti svojih suradnika i pomo¢i im da optimaliziraju osobni rast i razvoj.

Da bi pozitivno djelovali na razvoj Karijer i aspiracije zaposlenih, manageri moraju osigurati
niz pretpostavki.

e izbjeci Sok realnosti,

e pruziti izazovan posao,

e pruziti realisti¢nu sliku posla,

e omoguciti periodicno i1 sustavno rotiranje posla,

e povezati procjenjivanje uspjesnosti s razvojem karijere,

e poticati aktivnosti planiranja karijere, i

e postavljati visoke zahtjeve 1 oCekivanja.
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Managerska ocekivanja imaju najveci utjecaj na mladog covjeka, zato su posebice vazna u

fazi uspostavljanja i pocetnog razvoja karijere.

Funkcija mentora u ranoj karijeri izuzetno je znacajna. Kao takva Cesto je predmet interesa
istrazivaCa koji proces mentorastva promatraju u kontekstu organizacijske privlacnosti,
formiranja organizacijskih sustava za razvoj karijere, specificnosti uloge mentora . ponekad je
ulogu mentora nemogucée dijeliti od procesa coachinga (poticajnog poslovnog vodenja) i
savjetovanja. U fazi utemeljenja rane karijere mentor je osoba koja ¢e mladom zaposleniku
osim fizickog ucenja poslu, istovremeno biti 1 coacher trener i karijerni savjetnik, kako bi ga

uspjesno provela tranzicijskim procesom do njegovog karijernog postignuca i stabilnosti.*°

Visa oéekivanja managera vode boljemu vodenju u kojem manager postavlja izazovnije
zadatke, viSe ciljeve, daje povratne informacije, pomo¢ i podrSku, nagrade i pohvale. To
uvjetuje 1 ocekivanja suradnika koja ga motiviraju da ulaze veci napor, a to vodi boljem
ucinku 1 uspjesSnosti. Povratno, veci rezultati i uspjeSnost podizu ocekivanja i managera i
izvrSitelja. Suvremeni manageri to jednostavno izraZavaju motom: uspjeh rada uspjeh!

Uspjeh stvara potrebu i ocekivanja uspjeha.

Manager zapravo na niz nafina pomaze zaposlenom u postizanju ciljeva razvoja njihove
karijere. On je kljucna osoba u povezivanju pojedinca s ljudima i resursima vaznim za
napredovanje u organizaciji. On pomazZe ne samo razviti individualne potencijale nego 1

izgraditi potrebnu mrezu podrske i informacija u cijeloj organizaciji.?°

19 Bageli¢, Z., op.cit., str.189
2 Bahtijarevi¢ Siber, F.: op.cit., str. 859. — 867.
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2.2.5. Planiranje osobne karijere

Iako velik broj ljudi Zeli postati vlastitim Sefom 1 otisnuti se u samostalne poduzetnicke vode,
vrlo ith se mali broj na kraju odlucuje za karijeru u poduzetniStvu. Prema nekim
istrazivanjima, u Europi je tek 10% poduzetnicke populacije, dok je postotak onih koji
razmiSljaju o poduzetniStvu znatno viSi. S obzirom na opceprihvaceno misljenje o
poduzetnistvu kao pokretacu gospodarstva, paradoksalno je da se vise ljudi ne okrece
poduzetnistvu. Jedan od razloga zasigurno lezi u uvjerenju da ,nismo stvoreni za
poduzetnika®, dok drugi dio lezi u nedostatku motivacije. Danas je sve manje onih koji
vjeruju da se poduzetnikom rada, a sve viSe onih koji podrzavaju tezu da se poduzetnikom
postaje. Ucenje 1 razvoj poduzetnickih kompetencija, uz razumijevanje intrinzi¢ne i
ekstrinzi¢éne motivacije te vlastitih preferencija svakoj osobi mogu omoguditi uspjesSnu
tranziciju u poduzetnika. Promjena perspektive, ustaljenih nacina razmisljanja, spremnost na

promjenu te prihvaéanje rizika, prvi su i pravi koraci na tom putu.?!

U razvoju karijere vazna je uloga pojedinca koji mora aktivno i odgovorno promisljati 1
planirati vlastitu karijeru. U tom smislu se pred njim postavljaju tri temeljne grupe zadataka —
prvu ¢ini ocjenjivanje utjecajnih faktora na razvoj karijere, drugu utvrdivanje ciljeva koje zele
posti¢i u razvoju karijere i treCu razvijanje strategija za ostvarenje karijere. U tu se svrhu
danas na pojedinca sve viSe postavljaju zahtjevi za ovladavanjem temeljnim znanjima i

vjestinama razvoja krijere.

Razlikuje se sedam faza u planiranju razvoja karijere, a to su:
1. Osobna procjena i procjena trzista rada,
Postavljanje ciljeva,

Utvrdivanje potrebnog znanja 1 iskustva,

Razvoj rezimea i popratnog pisma,

2
3
4. Identificiranje raspolozivih moguénosti zaposlenja,
5
6. Procjena ponude posla, i

7

Rast/promjena Karijere??

2L http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=192452; pristupljeno [10.7.2016.]
22 Dalby/Slocum, 1986., navedeno prema Bahtijarevic Siber, F.: op.cit., str. 868.
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adl) Osobna procjena i procjena trzista rada.

Osobna procjena je nacin dobivanja slike odnosno svijesti o sebi, svojim snagama i
slabostima, a provodi se samoocjenjivanjem. Pojedinac najbolje poznaje sebe pa stoga lako
moze postaviti ciljeve razvoja vlastite karijere te prona¢i ono zaposlenje koje ¢e mu pomoci
da ostvare te ciljeve. Prilikom procjene samoga sebe orijentacija je na tri aspekta vlastita

zivota — sposobnosti, interese i vrijednosti.

Za razvoj karijere nije dovoljno samo to¢no procijeniti osobne sposobnosti i vrijednosti, ve¢

je nuzno polaziti i od interesa koje pojedinac ima.

Najbolje bi bilo kada bi se interes uskladio s osobnim sposobnostima i vrijednostima. Dogodi
li se da su interesi u suprotnosti s osobnim sposobnostima i vrijednostima, tada ¢e do¢i do

razocCarenja, stresova i frustracija.

Kada se procijene vlastite vrijednosti, sposobnosti i interesi, tada treba procijeniti potraznju za
doti¢nom karijerom. Naime, veoma je vazno koja se to zanimanja i poslovi traze danas, a koja
¢e se traziti u buduénosti. Bio bi potpuni promasaj u planiranju karijere kada se te ¢injenice ne

bi uzimale u obzir.

ad2) Postavljenje ciljeva.

Nakon izvrSenog ocjenjivanja sebe 1 trzista rada pristupa se postavljanju ciljeva (kratkoro¢nih
i dugoroc¢nih) koji se Zele posti¢i u razvoju karijere. Ti ciljevi predstavljaju polaziste za sve
aktivnosti koje pojedinac poduzima, pa stoga on mora utvrditi resurse koji su mu u tome
potrebni, smetnje na koje ¢e nailaziti i nadin njihova otklanjanja, te eventualne alternative u
postizanju ciljeva.

ad3) Urtvrdivanje potrebnog znanja i iskustva.

U ovoj fazi planiranja karijere potrebno je razmotriti dva podruc¢ja — prvo je formalno ucenje,

a drugo je prakti¢no iskustvo.
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Mnogi se studenti zanimaju za specificne predmete, ali uspjeSni menadZeri sugeriraju
koncentraciju na predmete koji naglaSavaju analiticko misljenje, komunikacijske vjestine,

istrazivacke tehnike, primjenu kompjutora i interpersonalne odnose.

Ovo su sposobnosti koje ¢e biti u potraznji bez obzira na podru¢je u koje se ulazi.
Malo ljudi vidi odnose izmedu Skolskih aktivnosti i potrebnih radnih vjestina. Medutim,
raspolozive su mnoge moguénosti za razvoj i unapredenje kompetencija za zaposlenje. Tako
npr. izrada raznih izvjestaja moze pomoci unapredenju vjestina pisanja i istrazivanja; pomocni
rad u nekom uredu osigurava administrativno iskustvo, itd. Svaki pojedinac treba poceti

tretirati iskustva kao doprinos osobnom rastu i razvoju te zaposljivosti.

ad4) Identificiranje raspolozivih mogucnosti zaposlenja.

Razli¢iti su izvori moguéih zaposlenja, kao Sto su dnevni tisak, poslovni Casopisi, biroi i
agencije za zaposljavanje, te osobni i profesionalni kontakti. Pri tom treba imati u vidu da se
mnogi od najboljih poslova rijetko javno oglasavaju. Stoga osobni kontakti putem prijatelja 1
drugih osoba mogu biti vitalni za identificiranje raspolozivih radnih mjesta. Medutim, to ne
zna¢i da treba zanemariti i druge potencijalne izvore — napori pojedinca za lociranjem
potencijalnog zaposlenja trebaju ukljuciti svaki moguci pristup. Naime, nikada se ne zna gdje

1 odakle se moze pojaviti odgovarajuc¢i posao.

ad5) Razvoj rezimea i popratnog pisma.

Pojedinac moze biti najkvalificiranija osoba za neki posao, ali ako nije nikada intervjuiran,
poslodavac nikada ne ¢e znati za njega. Efektivan rezime i popratno pismo su dobra ulaznica
za davanje intervjua. Rezime treba biti koncizan, jasan i izravan, te sadrzavati osobne
podatke, ciljeve karijere, obrazovanje, dosadasnje iskustvo i druge relevantne informacije, te
reference. Razlikuju se tri tipa rezimea — kronoloski, koji prikazuje podatke u vremenskim
sekvencama, funkcijski, koji prikazuje osobne kompetencije u razli¢itim podruc¢jima i

kreativni koji prikazuje najvaznije iskustvo i kompetencije u odnosu na odredeni posao.

Rezime se nikada ne Salje bez popratnog pisma koje treba iskazati interes pojedinca za

specificno radno mjesto u poduzefu, te inicirati potrebu za intervjuom.
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Ponude mnogih kandidata se odbijaju zato §to su im rezimei i popratna pisma duga,

neprimjerena i misaono siromasna.

ad6) Procjena ponude posla.

Kada je dana ponuda za odredeni posao, moze se dogoditi da ona bude prihvaéena ili
odbijena. U slucaju da je ponuda prihvacena, trebat ¢e odluciti da li je prihvatiti ili ne. U tom
odluc¢ivanju obi¢no se vrednuje $to poduzece nudi . visina pla¢e i drugih kompenzacija,
lokacija mjesta rada, veli¢ina poduzeca, tip ljudi s kojima treba raditi 1 moguénosti buduceg

napredovanja.

U slucaju odbijanja ponude pojedinci ¢e preusmjeriti napore u trazenju posla na neko drugo
podrugje. Pri tom treba imati na umu da svako iskustvo moze rezultirati u ucenju i uspjehu u

buduénosti.

ad7) Rast/promjena karijere.

Planiranje karijere je dinamiCan proces koji zahtjeva kontinuirano procjenjivanje i
vrednovanje. Utvrdivanje zaposlenja je kraj jednog ciklusa, ali i pocetak drugog — jedan u
kojemu se raste i napreduje u izabranom podrucju. Tako se Cesto dogada da pojedinac moze
odluciti da se pomakne u drugu sferu tog podru¢ja kako bi postigao daljnju osobnu
satisfakciju ili da preuzme drugi izazov, odrzavajuéi svoju motivaciju za ostvarenje ciljeva. 2
Pojedinac Cesto ne Zeli raditi posao koji radi, a nema pojma Sto bi drugo radio. Rijec je o
promjeni. Kako bi se promijenila situacija i nezadovoljstvo pretvorilo u zadovoljstvo potrebno
je nesto uciniti — upravljati promjenom. Upravljanje promjenom znaci da ¢e pojedinac voditi
racuna o situaciji u kojoj je, planirati situaciju u kojoj zeli biti i poduzimati aktivnosti kako bi
se zeljena situacija ostvarila. Ukratko, upravljati promjenom znaci ne opirati se promjeni, ve¢

ju uciniti svojim saveznikom, iz nje nauciti i izrasti.

Psiholozi su proucavali kako promjene utjecu na ljude i zakljucili kako ljudi koji svjesno
odabiru na¢in na koji ¢e se ponasati, pri promjenama koriste informacije koje su im na

raspolaganju u njthovu okruzenju, a odluke donose temeljene na stvarima koje su im vazne,

23 Buble, M.: op.cit., str. 419. — 421.
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na miSljenju o svojoj sposobnosti znaju se ponasati na odredeni na¢in, uzimaju¢i pri tom u

obzir posljedice koje ¢e uslijediti.

Tek nakon §to si postave pitanje koliko su zadovoljni sadasnjom situacijom shvate gdje zele

biti u buduénosti. Potrebno je, dakle, promisliti gdje, zapravo, zelite biti. Proces promjene

predstavlja slijed aktivnosti koje ¢e vas od sadasnje situacije dovesti do buduce, Zeljene

situacije. Promjena je uvijek prilika za rast — vazno je znati ju iskoristiti na svoju dobrobit.?

Za razvoj karijere vrlo bitna je strategija koja se koristi u njenom razvoju. Tablica 5. prikazuje

glavne strategije razvoja karijere te njihove najvaznije karakteristike.

Tablica 5. Glavne strategije razvoja karijere

Strategije razvoja karijere

Opis strategije

Kompetentnost u sadaSnjem poslu

Osiguravanje znanja i vjestina za uspjesno izvr$avanje
aktualnih zadataka i posla

Povecana radna uklju¢enost

Posvecivanje znatne koli¢ine vremena, energije i
emocija poslu

Razvoj vjestina

Stjecanje novih ili jaéanje postojecih radnih vjestina i
sposobnosti kroz obrazovanje i/ili radno iskustvo

Razvoj mentorskih odnosa

Poduzimanje aktivnosti trazenja, uspostavljanja i
koriStenja veza sa znacajnim ljudima u svrhu
postizanja ili davanja informacija, smjernica, podrske i
prilika za napredovanje

Razvoj moguénosti i prilika

Poduzimanje aktivnosti za upoznavanje drugih s
osobnim interesima i aspiracijama i utvrdivanje
mogucénosti i prilika koje su s njima konzistentne

Kreiranje imagea

Izgradivati i komunicirati image iz kojeg zraci
prijaznost, samopouzdanje, uspjeh ili potencijal za
uspjeh

Organizacijske politike

Upotreba prilagodavanja, naklonosti i utjecaja kao
sredstva postuzanja zeljenih ishoda

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Sveu¢iliite u Zagrebu, Zagreb, 1999., str. 880.

24 Divjak, Tatjana: Life coach: Kako upravljati karijerom, Zagreb, 2006., str. 23.
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Na razvoj karijere i napredovanje u organizaciji utjeCe Citav niz faktora od kojih su neki
objektivne, a neki subjektivne naravi. Pojedinac svojim sposobnostima, strategijama razvoja
karijere i opéenito ponasanjem moze bitno utjecati na brzinu napredovanja i tijek karijere. Na
temelju ekstenzivnih istrazivanja mobilnosti u organizacijama Jennings je do$ao do devet
pravila za maksimiranje organizacijske mobilnosti koje je dobro imati na umu pri pokusajima

napredovanja u organizaciji.

Pravilo 1. Drzati najSiri moguci niz opcija.

Pravilo 2. Ne upasti u zamku slijepe ulice.

Pravilo 3. Postati neophodan suradnik mobilnog Sefa.

Pravilo 4. Uvijek nastojati povecati izlozenost i vidljivost.

Pravilo 5. Treba biti spreman prakticirati samonominaciju.

Pravilo 6. Ako odludite napustiti organizaciju, u¢inite to kad je to vama zgodno.
Pravilo 7. Treba promisliti prije nego $to se napusti posao.

Pravilo 8. Treba misliti o organizaciji kao o trziStu sposobnosti i vjestina.

Pravilo 9. Ne dopustiti da uspjeh ogranici opcije.

Tome bi se mogla dodati jo§ neka opéa pravila i naputci korisni za promisljanje i aktivan
razvoj i upravljanje vlastitom karijerom.

e Treba paZljivo izabrati organizaciju

e Treba odabrati izazovan pocetni posao

e Treba biti iznimno dobar i kvalitetan djelatnik

e Treba razviti profesionalnu mobilnost

e Treba zajednicki planirati kako vlastitu, tako 1 karijeru bra¢nog partnera.

e Treba osigurati pomo¢ u upravljanju karijerom

e Treba anticipirati slucajne dogadaje

e Treba kontinuirano evaluirati osobnu karijeru®

%5 Bahtijarevi¢ Siber, F.: op.cit., str. 880. — 882.
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Mi bismo ovim pravilima dodali jo§ jedno bez kojega nema uspjeha u razvoju karijere u
suvremenim turbulentnim poslovnim uvjetima i uvjetima okoline: treba stalno usavrSavati
svoje vjestine i znanja i razvijati nove sukladno trendovima na unutarnjem i vanjskom trzistu
znanja i sposobnosti. Samo oni koji imaju aktualna znanja i vjeStine potrebne organizaciji i

trziStu rada, mogu racunati na kontinuirani uspjeh.

Dosada$nja istrazivanja pokazala su znacajnost uvjerenja pojedinaca o0 njihovim
sposobnostima vezanim uz upravljanje karijerom, odnosno njihove samoefikasnosti u
odlucivanju o karijeri, za profesionalni uspjeh. U provedenom istrazivanju ta su uvjerenja
ispitana medu skupinom ucenika zavrSnih razreda srednje Skole, koji ¢e se uskoro naéi u
situaciji vaznoga profesionalnog odabira posla ili fakulteta. U istrazivanju su ispitani i
ucenicki ciljevi dostignuéa i stavovi o obrazovanju te je istrazena njihova povezanost sa
samoefikasnosti u odluc¢ivanju o karijeri. Dobiveni rezultati izdvojili su ciljeve ovladavanja
ukljuc¢ivanjem, izvedbom, izbjegavanjem rada, kao i stavove prema obrazovanju te
sudjelovanje u izvannastavnim aktivnostima kao statisticki znacajne prediktore
samoefikasnosti u odlu¢ivanju o karijeri. Ovi rezultati upucuju na vaznost akademskih
iskustava za razvoj samoefikasnosti u odluc¢ivanju o karijeri te nude nove spoznaje o slozenoj
meduovisnosti obrazovnih i karijernih procesa. Oni stoga mogu biti informativni za
osmisljavanje buduéih programa karijernoga savjetovanja za adolescente koji prelaze na

fakultet ili trziste rada, kao i pojedince koji prolaze sli¢ne karijerne tranzicije.?

26 http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=220651; pristupljeno [10.7.2016.]
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3. OSNOVNI PODACI O PODUZECU CROATIA OSIGURANJE D.D.,
ZAGREB

Croatia osiguranje poc€inje djelovati u izazovnim vremenima. Budenje nacionalnog identiteta
potaknulo je razmisljanje o stvaranju klju¢nih nacionalnih gospodarskih institucija koje ¢e
omoguciti zadrzavanje kapitala u domovini, ¢ine¢i je tako snaznijom i neovisnijom. Gjuro
Dezeli¢, Ivan Vonéina i August Senoa, uz potporu ostalih ¢lanova iz politi¢kih struktura grada
Zagreba, osnivaju 4. lipnja 1884. godine, deset godina nakon pokrenute inicijative, Croatia

osiguravajucu zadrugu.

Dulje od stolje¢a Croatia osiguranje prati ljude kroz sve nepovoljne okolnosti uzrokovane
povijesnim previranjima. Bez obzira na stranu dominaciju, dva svjetska rata i drzavnu
ekonomiju u poratnom razdoblju, Croatia je jacala. Svojim se financijskim i imovinskim
potencijalom nametnula kao gospodarski ¢imbenik vrijedan poStovanja. Tijekom prve
polovice 20. stoljeca tvrtka pokriva vecinski dio osiguravateljnog trzista i bavi se osiguranjem
osoba, imovine, motornih vozila, transporta i kredita. Dio preuzetoga rizika, u cilju dodatne

zaStite, predaje u reosiguranje u zemlji 1 inozemstvu.

Nakon zavrSetka Drugog svjetskog rata ime Croatia zamjenjuje se imenom DOZ (Drzavni

osiguravajuci zavod), a staro ime vraca se 1970. godine.

Pocetkom devedesetih godina 20. stoljeca drzavna ekonomija pocinje ustupati mjesto trzisnoj
ekonomiji. Croatia 1990. godine postaje dionicko drustvo s vecinskim udjelom drzavnoga
vlasni§tva. Usprkos ratnim uvjetima proces deregulacije trZiSta ipak teCe, Sto rezultira i
pojavom konkurencije na trziStu osiguranja. Croatia osiguranje u novim okolnostima i dalje
ostaje vodeci osiguravatelj koji pruza trziStu nove proizvode po uzoru na razvijeno europsko

trziste.

Rovinjska Adris Grupa 2014. kupuje veéinski udio u Croatia osiguranju, okrecuc¢i novu

stranicu u Croatijinoj dugoj povijesti.
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Croatia je tijekom svojih 130 godina djelovanja neprekidno bila u sluzbi razvoja nacionalnog
gospodarstva uz istovremeno podmirivanje svih svojih obaveza, ¢ime je opravdala svrhu

utemeljenja.?’

Cuvanjem vrijednosti koje su osnivatelji Croatia osiguranja stvorili Zeli se i dalje obogaéivati
drustvo. Modernim poslovnim rjeSenjima stvoriti temelje za sigurnu buduénost, osiguravajuci

si tako lidersku poziciju.

Snaga Croatia osiguranja lezi u njihovim ljudima koji na suvremen i odgovoran nacin

pristupaju svakodnevnom poslovanju. Iz toga izviru njihove vrijednosti:

adl) Fokus na Klijente

U centru poslovanja su klijenti. Kako bi se §to bolje zadovoljile njihove potrebe nastoji se
optimizirati poslovne procese 1 poboljsati dostupnost kroz razvoj mreze i uvodenje digitalnih
tehnologija.

ad2) Stru¢nost

Edukacijom i proaktivnim pristupom svih zaposlenika ja¢a se njihova stru¢nost u poslovanju.
ad3) Brzina/agilnost

Optimizacijom poslovnih procesa i razvojem digitalnih tehnologija te brzim donoSenjem
odluka koje su zasnovane na jasnim ovlastima i odgovornostima pojednostavljuje se
poslovanje za dobrobit njihovih klijenata.

ad4) Pouzdanost/odgovornost

Upravljanjem resursima paznjom dobrog gospodarstvenika te fer i pravovremenom obradom

odstetnih zahtjeva izvrSavaju obecanje prema svim dionicima.

27 http://www.crosig.hr/hr/o-nama/povijest/; pristupljeno [17.7.2016.]
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ad5) Inovativnost

U skladu sa svjetskim trendovima u industriji osiguranja potic¢e se razmisljanje izvan okvira i

promice se kultura inovativnosti kroz organizaciju.?®

Temeljni kapital Croatia osiguranja d.d., Miramarska cesta 22, 10000 Zagreb iznosi
442 .887.200,00 kuna (Cetiristo Cetrdeset dva milijuna osamsto osamdeset sedam tisu¢a dvjesto
kuna) i podijeljen je na 307598 (tristo sedam tisuca petsto devedeset osam) redovnih dionica
koje su izdane kao redovne dionice i glase na ime stjecatelja, svaka nominalnog iznosa od
1.400,00 kuna (tisucu Cetiristo kuna) te 8750 (osam tisu¢a sedamsto pedeset) povlastenih
dionica koje su izdane kao povlastene dionice i glase na ime stjecatelja, svaka nominalnog

iznosa od 1.400,00 kuna (tisucu Cetiristo kuna).

3.1. MISIJA CROATIA OSIGURANJA

Zahtjevnim uvjetima tranzicijskog trziSta postaviti ¢vrste temelje kako bi zadrzali lidersku
poziciju. Strategijom troSkovnog vodstva razvijati i plasirati nove proizvode na trziste s ciljem

ostvarenja konkurentske prednosti.

Implementacijom najsuvremenijih poslovnih metoda i trajnim ulaganjem u znanje i vjestine
svojih djelatnika, odrzati korak s rastu¢om konkurencijom koja dolazi iz zemalja s visokom
razinom kulture osiguranja, a zahvaljuju¢i odli¢nim financijskim rezultatima nastaviti

akvizicije na susjednim trZiStima i postati lideri u regiji.

3.2. VIZIJA CROATIA OSIGURANJA

Zelja da ih njihovi osiguranici dozivljavaju ne samo kao stru¢no i efikasno druitvo koje
preuzima njihove rizike, ve¢ 1 kao partnera koji ¢e znati anticipirati njihove potrebe, ponuditi
im jo$ bolju uslugu i uciniti onaj dodatni napor koji stvara ¢vrstu i trajnu vezu nastalu po
slobodnom izboru, a njihovi dionic¢ari kao instituciju koja znanjem i predanos¢u cuva

povjerenu joj vrijednost i odgovara na ukazano povjerenje.

28 http://www.crosig.hr/hr/o-nama/vizija-i-vrijednosti/; pristupljeno [17.7.2016.]
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3.3. REZULTATI POSLOVANJA CROATIA OSIGURANJA D.D. U PRVOM
TROMJESECJU 2016. GODINE

Zagreb, 29. travnja 2016. — Croatia osiguranje objavljuje svoje nerevidirane rezultate za prvo

tromjesecje 2016. godine.

Croatia osiguranje na hrvatskom osigurateljnom trzistu i nadalje ima vodecu poziciju s
ukupnim udjelom od 35,7 posto te zadrzava vodstvo u sva tri segmenta zivotnih, nezivotnih i
zdravstvenih osiguranja. Na hrvatskom trziStu ostvarena je ukupna bruto zaracunata premija u
iznosu od 904,5 milijuna kn Sto je Cetiri posto manje od proSlogodisnje. Rast biljezi segment

zdravstvenog osiguranja.

U Croatia osiguranju d.d. zavrSena je prva faza restrukturiranja koja je donijela pozitivne
pomake u poslovanju. Rezultati pokazuju fokus na optimalizaciju prodajnog portfelja i
profitabilne klijente, rast troSkovne efikasnosti, kako u podruc¢ju upravljanja Stetama, tako i u
smanjenim trofkovima potpornih funkcija. Stetovni omjer je 56,1 posto i devet postotnih
bodova je bolji od ostvarenja u prvom tromjesecju prosle godine. Kombinirani omjer, kao
kljuéni pokazatelj efikasnosti poslovanja, gotovo je 14 postotnih bodova bolji od

proslogodisnjeg.

milijardu kuna 1 3,5 posto je niZza od proslogodisnje. Dobit prije poreza Grupe rasla je 3,9

posto u odnosu na lanjsku godinu te iznosi 51,8 milijuna kuna.

Nastavlja se transformacija kompanije prema dugoro¢noj odrzivosti te oCuvanju i jacanju
trziSne pozicije, a naglasak u poslovanju ostaje na daljnji razvoj proizvoda, usluge i
dostupnosti postoje¢im i buduc¢im klijentima te povecanje efikasnosti poslovanja i smanjenje

rashoda.
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4. UPRAVLJANJE | RAZVOJ KARIJERE ZAPOSLENIKA U
PODUZECU CROATIA OSIGURANIJE D.D., ZAGREB

Upravljanje karijerom je proces u kojem tvrtka izabire, ocjenjuje, razmjeSta i razvija
zaposlenike kako bi osigurala bazu kvalificiranih ljudi potrebnu za optimalno poslovanje.
Kontinuirano prate rad svojih zaposlenika kako bi u potpunosti iskoristili njihov potencijal.
Na temelju rezultata ulazu u njihovu edukaciju i usmjeravaju ih u daljnjem radu ovisno o

njihovim moguénostima, znanjima i afinitetima.

Zaposlenici su najveca snaga Croatia osiguranja d.d. i generator razvoja i stvaranja ostalih
vrijednosti u Drustvu, te su jedan od neizostavnih temelja konkurentnosti Croatia osiguranja

d.d.

Croatia osiguranje zapo$ljava kadrove razli¢itih profila i iskustva pruzaju¢i svakome priliku
za napredovanje i razvoj unutar njihove tvrtke. U danaSnje vrijeme, kada je bitno zadrzati
stabilnost poslovanja u promjenjivim trziSnim uvjetima, vazno je prepoznati ljudski
potencijal, educirati ga i nagraditi prema rezultatima. Upravo iz tog razloga posebnu paznju

posveéuju razvoju karijera i nagradivanju zaposlenika.?®

Postupak planiranja i zaposljavanja radnika u Croatia osiguranju d.d. provodi se u skladu sa
zahtjevima organizacije i poslovnog okruzenja, a provode ga struéne sluzbe unutar
organizacije 1 to Ured za strateSki razvoj, Odjel za upravljanje ljudskim potencijalima.
Postupak planiranja kadrova temelji se na buducoj procjeni potreba za kadrovima u Drustvu
gdje pojedine organizacijske jedinice iskazuju svoju potrebu za povecanjem odnosno
smanjenjem broja radnika, Sto rezultira prijedlogom kretanja broja radnika DruStva za

sljede¢u godinu, koji odobrava Uprava Drustva.

Postupkom zaposljavanja radnika u Drustvu vrsi se selekcija i odabir kandidata koji svojim
formalnim obrazovanjem, osobinama, vjeStinama, posebnim znanjima te radnim iskustvom
(osim ako nisu pripravnici) najbolje odgovaraju zahtjevima pojedinog radnog mijesta.
Temeljem Zahtjeva za zaposljavanje, kojima celnici organizacijskih jedinica iskazuju potrebu
za zaposljavanjem, Uprava DruStva razmatra i odlucuje o podnesenom zahtjevu, te ukoliko

isti odobri, pristupa se postupku imenovanja povjerenstva za postupak selekcije i odabir

2 http://www.crosig.hr/hr/ljudi-i-karijera/; pristupljeno [17.7.2016.]
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kandidata te raspisivanje internog odnosno eksternog natjecaja. Selekcija kandidata se moze

provoditi iz vanjskih ili unutarnjih izvora pribavljanja.

Unutarnji izvori pribavljanja odnose se na interno oglasavanje, preporuke neposrednih
rukovoditelja, informacije i zaprimljene zamolbe u Odjelu za upravljanje ljudskim
potencijalima. Vanjski izvori pribavljanja kandidata su javno oglasavanje, mediji oglasavanja,
izravne prijave, nadlezni zavod za zapoSljavanje i dr. Selekcijski postupak se provodi na dvije
razine: 1. testiranje kandidata odnosno provjera znanja, sposobnosti i vjeStina bitnih za
obavljanje poslova pojedinog radnog mjesta; 2. intervju s kandidatima koji su usli u uzi izbor.
Na temelju rezultata intervjua, povjerenstvo izraduje izvje$¢e i pisani prijedlog o odabiru
kandidata 1 dostavlja ga podnositelju zahtjeva koji utvrduje 42 www.estudent.hr konacan
prijedlog Uredu za strateski razvoj. Ured za strateski razvoj izraduje prijedlog Odluke o
zaposSljavanju koji dostavlja Upravi Drustva na odludivanje. Valja napomenuti da se
spomenutom postupku zaposljavanja radnika u Croatia osiguranju d.d. pristupa s punom
paznjom te se kod potencijalnih zaposlenika nastoji prepoznati kvalitete kojima ¢e pridonositi

prosperitetu Drustva u cjelini.

Ovisno o radnom stazu, dosadaSnjem radnom iskustvu, steCenim vjeStinama i znanjima te
afinitetu kandidata, odabire se prikladno radno mjesto na kojem ¢e pojedinac dati svoj
maksimum i pokazati svoje dobre strane. Odabranom radniku omogucuje se pohadanje
seminara na kojima stje€e osnovna znanja u podru¢ju osiguranja, nakon ¢ega se konstantno
usavrSava u uzem podrucju specijalizacije, djelomi¢no konkretno rade¢i na radnim zadacima
uz mentorstvo (on job trainig) ili odlaze¢i na seminare i radionice na kojima stjece strucna
znanja. Svi radnici u Dru$tvu svojim radom 1 zalaganjem imaju mogucnost horizontalne 1
vertikalne mobilnosti gdje im se pruZza moguénost da ukazu na podrucja rada na kojima

pokazuju izvrsnost te svojim angazmanom opravdaju dano im povjerenje.

Redovito se odrzavaju interne radionice i Seminari na kojima se razmjenjuju poslovna
iskustva i novosti u poslovanju. Zalazu se za cjelozivotno obrazovanje jer smatraju da samo
struéni kadar moZze stvoriti vrijednosti koje su potrebne za ostvarivanje konkurentne

prednosti. Zaposlenici ¢esto posjeuju najznacajnije struéne konferencije i seminare.

Ponose se svim djelatnicima koji su stalnim usavrsavanjem i Skolovanjem napredovali u

hijerarhijskoj strukturi. Posebno se ponose djelatnicima koji su razvijajuci karijeru u njihovoj
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tvrtki dosegli najviSu akademsku titulu i1 tako pridonijeli razvoju tvrtke 1 hrvatske

osiguravateljne znanosti.

Isticu kako se osim pogodnosti iz kolektivnog ugovora djelatnicima kroz program kolektivnog
zbrinjavanja nude dodatne pogodnosti edukacija pri traZzenju novog posla, ustupanja polica
zivotnog osiguranja, kao i moguénost pretvaranja otpremnine u rentno zivotno osiguranje.

Croatia osiguranje trudi se svojim zaposlenicima omoguditi jednaka prava i nagraditi njihov

trud prema postignutim rezultatima.

Prema svojim zaposlenicima ponasaju se odgovorno i postuju njihova prava. No, kao i u
svakoj drugoj radnoj sredini, postoji prostor za napredak, stoga kontinuirano ulazu u razvoj

ljudskih resursa.

Mala fluktuacija djelatnika te veliki broj pojedinaca koji ¢itav radni vijek provedu upravo u
Croatia osiguranju sami za sebe piSu pri¢u o stabilnosti i povjerenju — temeljnim

vrijednostima tvrtke kojima se Croatia osiguranje jako ponosi.*°

Za njih tim simbolizira skup zaposlenika koji zajedni¢kim naporima ostvaruju ciljeve tvrtke,

kao 1 svoje vlastite, te ih se poti¢e na medusobnu suradnju i otvorenu komunikaciju.

Zahvaljujuéi otvorenoj komunikaciji, uvazavaju se primjedbe i sugestije, te se na taj nacin

poboljsava i cjelokupno poslovanje.

Vazno im je da su njihovi zaposlenici zadovoljni jer jedino zadovoljni ljudi mogu stvoriti

okruzenje u kojemu vlada medusobna podrska i pravovremena razmjena informacija.

Svijest o njihovoj nezamjenjivosti potice Drustvo da u svakom danu misli na njihovu
sadasnjost i budu¢nost te da uskladuje njihove Zelje s potrebama Drustva. lzvrsnost se, kao

imperativ, ponovno isti¢e kroz sve elemente poslovanja.

30 http://test.crosig.hr/hr/o-nama/ljudi-i-karijera/u-croatia-osiguranju/; pristupljeno [17.7.2016.]
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Upravljanje ljudskim resursima i karijerama, uz izvrsnost kao vodilju, interes svih sudionika

stavlja na prvo mjesto.

Svjesni nuznosti redovite 1 planske edukacije, Croatia osiguranje od 2014. godine, provodi
standardizaciju edukacije za sve djelatnike sa ciljem Sirenja znanja kao 1 svladavanja novih
vjestina. Program 1 plan edukacije sastavni je dio promis$ljanja o unapredenju poslovanja u
svrhu dosizanja Zeljenih ciljeva uspjesnosti, te se donosi na godi$njem nivou u suradnji sa
svim odjelima tvrtke. Croatia osiguranje stoga svake godine povecava iznos za otprilike 15%,
koji ulaze u svoje djelatnike kroz stru¢ne edukacije i unapredenje specificnih znanja iz

podrudja osiguranja, prava, financija, marketinga te podrucja IT-a.

Budu¢i da najveci broj djelatnika dolazi iz segmenta prodaje, Croatia osiguranje za taj dio
djelatnika uvelo je kontinuirane seminare i stru¢ne edukacije sa ciljem usavrSavanja prodajnih
vjestina. lako se najveci broj edukacija odvija u suradnji s vanjskim stru¢njacima iz pojedinih
specijaliziranih podrucja, prepoznajemo i koristimo specificna znanja i visegodisnje iskustvo i
uspjehe vlastitih djelatnika kako bi se individualna znanja sistemati¢no prenosila na ostale

djelatnike.

Kao sastavni dio Croatia osiguranja, djelatnici osiguranja ukljuceni su i u Akademiju Croatia
osiguranja. Ova Akademija uspostavljena je upravo za razvoj voditeljskih vjeStina 1 stru¢nih
znanja u svrhu povecanja izvrsnosti na individualnoj razini, na razini cijelog Drustva, a u

svrhu standardizacije prodajnih procesa i isporuke vrhunske osigurateljne usluge klijentima.

Zbog svojih struénih znanja 1 iskustva djelatnici Croatia osiguranja rado su videni aktivni
sudionici struénih konferencija, ali 1 partneri u njihovoj organizaciji. Provodenje sustavne
interne edukacije, omogucavanje djelatnicima da pohadaju seminare iz stru¢nih znanja za
svako pojedino polje rada, siguran je i provjeren put ka povecanju uspjeha tvrtke ali i

zadovoljstva zaposlenika, koji su najvrjedniji kapital Croatia osiguranja.3!

I u najveéem osiguravatelju Croatia osiguranju brinu o DOP-u. Svi strateski programi,

inicijative 1 ciljevi Croatia osiguranja postavljeni su na druStveno odgovoran nalin te

31 http://www.poslovni.hr/hrvatska/perjanice-hrvatskog-gospodarstva-svjesne-su-vaznosti-ljudskih-resursa-
291484, pristupljeno [17.7.2016.]

44


http://www.poslovni.hr/hrvatska/perjanice-hrvatskog-gospodarstva-svjesne-su-vaznosti-ljudskih-resursa-291484
http://www.poslovni.hr/hrvatska/perjanice-hrvatskog-gospodarstva-svjesne-su-vaznosti-ljudskih-resursa-291484

uskladeni s temeljnim vrijednostima i poslovnom misijom poduzeca. Biti drustveno
odgovoran glede zastite okoliSa znaci €initi viSe nego Sto zakon nalaze. To podrazumijeva
koriStenje najbolje raspolozive znanosti i tehnologije da bi se ostvarili standardi oCuvanja

okolisa koji ¢e biti visi od propisanih.
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5. ZAKLJUCAK

Zaposlenici u poduzeéu, odnosno ljudski resursi kojima raspolaze svako poduzece,
predstavljaju veliko bogatstvo i jedini su zivi ¢cimbenik kojim poduzeée upravlja, te su stoga
osnovni element za uspjeh svih poduzeca. Smatraju se dinamickom kategorijom, koja
zahtijeva kvalitetno upravljanje da bi poslovanje rezultiralo uspjehom. Takoder, na razvoj
karijere zaposlenika utjece niz faktora od kojih su najvazniji osobni faktor, ekonomski i

politicki trendovi, treziste rada te financijske konsideracije.

Ovaj rad obraduje temu upravljanja i razvoja karijere zaposlenika u poduzeéu Croatia
osiguranje d.d. gdje se uspjesno upravljanje karijerom vidi kao kvalitetna suradja izmedu
poduzecéa i samih zaposlenika. Vrlo je bitno da su interesi poduzeca i interesi zaposlenika
usuglaseni, te da poduzece, kao i zaposlenici, prate promjene u okolini i stjeCu nova znanja 1

vjestine da bi se uspjeh poduzeca osigurao i u buduénosti.

Na temelju provedene analize upravljanja i razvoja karijere u poduzecu Croatia osiguranje
d.d., mo¢ 1 snaga navedenog poduzeca vidi se kroz ljudske resurse kojima se raspolaze, a iz
kojih proizlaze vrijednsti kao S§to su: fokus na klijente, strucnost, brzina/agilnost,
pouzdanost/odgovornost i inovativnost. Osim navedenog, zaposlenici poduzeca Croatia

osiguranje d.d. predstavljaju i temelj za uspjesno konkuriraje na trzistu.

Croatia osiguranje d.d. veliku paznju posvecuje upravo svojim zaposlenicima, njihovim
karijerama i sustavu nagradivanja za njihov napredak, te kontinuirano prate rad svojih
zaposlenika kako bi u potpunosti iskoristili njihov potencijal. Takoder, poduzece kontinuirano
ulaze u edukaciju svojih zaposlenika i usmjerava ih ovisno o njihovim znanjima i

mogucénostima, odrzavaju se razni seminari i radionace te potic¢u cjeloZivotno obrazovanje.

Tijekom 2014. godine Croatia osiguranje d.d. provodi edukaciju za sve svoje djelatnike s
ciljem Sirenja znanja i stjecanja novih vjestina, §to predstavlja jedan od osnovnih elemenata za
dostizanje ciljeva poduzeca. Takoder, poduzeée svake godine nastoji ulagati viSe u svoje
zaposlenike kako bi se povecala izvrsnost i uspjesnost, kako na individualnoj razini, tako i na

razini cjelokupnog poduzeca.
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SUMMARY

In this final paper treated topic management and career development of employees in the
company Croatia Osiguranje d.d. Zagreb, where is stresses the importance of planning and
career management employees. Showing life cycle of career development, as well as those
most important factors that affect the development of their own careers. Also, highlights the
important role of organizations and managers on career development, and cooperation
between the interests of employees and the interests of enterprises considered as a basis for
successful career management of each individual. Based on the analysis of management and
career development in the company Croatia Osiguranje d.d., the power and strength of the
said companies is seen through the human resources that are available, which are the basis for
successfully compete in the market. Croatia Osiguranje d.d. pays great attention to just their
employees, their careers and progress, investing in their knowledge and education to the

success of the entire organization was as much.

Keywords: career management, development career, appointments, Croatia osiguranje d.d.,

Zagreb.
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