SOCJALNIRAD U
PODRUCJU RAZVOJA |
UPRAVLJANJA LJUDSKIM
POTENCIJALIMA

SAZETAK

Razvoj i upravljanje ljudskim potencijalima podrudje je
koje je tijekom nekoliko posljednjih desetljeca sve znacajnije
prisutno u poslovanju modernih organizacija i to kako u
ekonomskom (business) sektoru tako i u ostalim podrucjima i
djelatnostima. Poslovanje suvremenih organizacija/tvrtki
uvelike pa i presudno ovisi o kvaliteti upravljanja ljudima sto
ukljucuje pribavljanje i selekciju kandidata za posao, testiranje
i vodenje intervjua s potencijalnim zaposlenicima, motiviranje
i nagradivanje zaposlenika te poticanje na daljnje obrazovanje,
pracenje karijere zaposlenih i pruZzanje pomoci u razvoju
karijere, kao i pomo¢i u upravljanju stresom i sve cesce
spominjanim »mobbingom«. Strucnjaci obrazovani u podrudju
socijalnog rada mogu, zbog svoje adekvatne dodiplomske
izobrazbe, te dodatnih izobrazbi u okviru specijalistickih
programa ili programa cjelozivotnog obrazovanja, biti iznimno
kvalificirani za poslove razvoja i upravljanja ljudskim
potencijalima. Dosadasnja iskustva nekolicine socijalnih radnika
u Hrvatskoj, a jos vise onih u svijetu pokazuju da se socijalni
radnici uspjesno nose s izazovima ove djelatnosti, a buduci
razvoj obrazovnog programa za socijalni rad treba pokazati
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dodatnu osjetljivost za izucavanje podrudja razvoja i upravljanja ljudskim potencijalima
te time jos vise potaknuti buduce generacije socijalnih radnika za ukljucivanje u ovo
podrudje rada.

uvoD

Socijalni rad je profesija koja se bavi ljudima, njihovim osobnim i profesionalnim
razvojem, prevencijom i pomaganjem u nadilazenju Zivotnih teskoca, bavi se ljudskim
pravima i brojnim drugim aspektima ljudskog Zivota i rada, u Sirem smislu bavi se razvojem
ljudskih potencijala. Tijekom povijesti mogu se pratiti nastojanja profesije da odgovori na
aktualne izazove razvoja drustva u najsirem smislu. U svojim pocecima profesija je okrenuta
gotovo isklju¢ivo pomaganju siromasnima i osobama s razli¢itim oblicima »devijantnog«
ponasanja. Njezinim razvojem, osobito u teorijskom i metodoloskom dijelu, stvaraju se
kvalitetni temelji za razvoj u smjeru Sireg tretiranja podrucja zastite i promocije ljudskih
prava i razlicitih aktivnosti na planu razvoja ljudskih potencijala. U aktualnoj definiciji
Medunarodne federacije socijalnih radnika (IFSW, 2004., preuzeto sa www.ifsw.org) istice
se da su principi ljudskih prava i socijalne pravde fundamentalni za socijalni rad, a temelje
se na postivanju vrijednosti i dostojanstva svih ljudi i prava koja proizlaze iz njega. Socijalni
radnici trebali bi podupirati i braniti svaku ¢ovjekovu fizicku, psihi¢ku, emocionalnu i
dudevnu cjelovitost i dobrobit. Socijalni rad kao profesija promice socijalne promjene,
rieSava probleme u meduljudskim odnosima te osposobljava i oslobada ljude s ciljem
povecanja blagostanja. Koriste¢i teorije ljudskog ponasanja i socijalnih sustava, socijalni
rad intervenira na mjestima gdje dolazi do interakcije ljudi i njihovog okruzenja (IFSW,
2004., preuzeto sa www.ifsw.org). Socijalni radnici pomazu ljudima u prevladavanju
socijalnih nedaca, nastoje izravnim savjetovanjem i konkretnim informiranjem pomoci
obiteljima i pojedincima; pomazu u rjeSavanju osobnih i obiteljskih problema koji utjecu
ili bi mogli Stetno utjecati na kvalitetu njihova rada, osiguravaju savjetovanje zaposlenima
¢ija je radna uspjesnost smanjena emocionalnim i obiteljskim problemima ili ovisnostima
te drugim Stetnim utjecajima. Prema potrebi upucuju ih institucijama i sluzbama koje
pruzaju terapiju te se brinu o osiguravanju odredenih olaksica za neke kategorije radnika
u poduzecu, npr. u vezi s radom u smjenama i no¢nim radom, kada je rije¢ o samohranom
roditelju, trudnicama, starijim i kroni¢no bolesnim radnicima i slicno. Socijalni rad time
postaje nezaobilazan dio profesionalnog postupanja i utjecanja na segment podizanja
kvalitete Zivota razlicitih dijelova drustva.

Vaznu ulogu socijalni rad i socijalni radnici imaju (ili bi trebali imati) na poslovima
koji se posljednjih nekoliko desetljea prepoznaju pod zajednickim nazivom razvoj
(ukljucujuci i menadzment) ljudskih potencijala. Razli¢ita odredenja ovog podrugja kao i
moguce uloge socijalnog rada u poslovima na ovom podru¢ju predmet su ovog rada.
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Buduci da je u razli¢itim zemljama svijeta situacija vezana uz sudjelovanje socijalnih radnika
na poslovima razvoja i upravljanja ljudskim potencijalima sasvim razlicita, uglavnom
nedovoljno razvijena, u radu ¢e se govoriti kako o aktualnoj praksi socijalnih radnika koji
vec sudjeluju na tim poslovima tako i o razli¢itim moguc¢nostima koje se pred socijalnim
radnicima otvaraju na ovim poslovima.

SUVREMENA ODREDENJA RAZVOJA | UPRAVUANJA
LJUDSKIM POTENCIJALIMA

TEORIJSKA OBJASNJENJA

Kako isticu Wheelock i Callahan (2006.), podrucje razvoja ljudskih potencijala se od
svojih pocetaka kao zasebnog podrugja istrazivanja 60-ih godina proslog stoljeca objasnjava
razli¢itim definicijama. lako se te definicije razlikuju, ipak se opcenito moze re¢i da sve u
sebi sadrze koncepte razvoja ljudi, koncepte ucenja i razvoja organizacija. Takvo shvacanje
razvoja ljudskih potencijala nalazi se i kod Nadlerovog (1970.) originalnog pristupa razvoju
ljudskih potencijala kao i u kasnijim radovima brojnih autora (npr. Callahan i Dunne de
Davila, 2004.; Ruona, 2000.). Swanson i Holton (2001.) predlazu da zajednicke osnove
medu razli¢itim paradigmama podrucja razvoja ljudskih potencijala ukljucuju »¢vrsto
vjerovanje u ucenje i razvoj kao puteve individualnog rasta; vjerovanje da se organizacije
mogu poboljsavati kroz ucenje i razvojne aktivnosti, posvecenost ljudima i ljudskom
potencijalu, duboku Zelju da se vidi kako ljudi rastu kao individue, strast prema ucenju«.
Gilley, Eggland i Mycunich-Gilley (2002.) smatraju da se podrucje razvoja ljudskih potencijala
ti¢e »razvoja ljudi unutar organizacija« te da se taj razvoj opcenito postize putem ucenja.
Wang i McLean (2007.) navode da su termin »razvoj ljudskih potencijala« prvi predloZili
Harbison i Myers 1964. godine. Od tada je (prema McLagan, 1989.) pod ovu nomenklaturu
pripalo nekoliko podru¢ja (medu najpoznatijima je organizacijski razvoj) koja su se razvila
kao prakti¢na i akademska podrucja. lako je najveci broj radova i originalnih koncepata
podrudja razvoja ljudskih potencijala vezan uz zemlje zapadnog svijeta (Weinberger, 1998.),
ipak se u posljednje vrijeme ovo podru¢je nastoji prosiriti i kroz Siru perspektivu (McLean
i McLean, 2001.) te su stvoreni znacajni temelji za razvoj nacionalnih podru¢ja razvoja
ljudskih potencijala (Lynham, Paprock i Cunningham, 2006.; McLean, Osman-Gani i Cho,
2004.).

lako se joS uvijek smatra kako podrudje razvoja ljudskih potencijala nije dostiglo
konsenzus u nekim temeljnim pitanjima koje obraduje, kao $to je vlastiti identitet, lokus
cilieva, granice podrugja, filozofske i teorijske osnove, odnosi medu podrucjima razvoja
ljudskih potencijala i upravljanja ljudskim potencijalima, ipak se ono tradicionalno definira
u kontekstu individualnog rada, timskog rada i organizacija (McLean, Bartlett i Cho, 2003.).
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MclLagan (1989.) definira podru¢je razvoja ljudskih potencijala prili¢cno Siroko, smatrajuci
da se ono odnosi na »integrirano koristenje treninga i razvoja, razvoja organizacija i razvoja
karijere s ciljem poboljsanja individualne, grupne i organizacijske efikasnosti«. Watkins
(1991.) smatra da se podrucje razvoja ljudskih potencijala odnosi na poticanje dugotrajnih
kapaciteta za ucenje povezanih s radom na individualnoj, grupnoj i organizacijskoj razini,
razvoja karijere te razvoja i treninga. Swanson (1995.) definira podrucje razvoja ljudskih
potencijala kao »proces razvoja i/ili oslobadanja ljudske ekspertize kroz organizacijski razvoj
i osobni trening te razvoj s ciliem poboljsanja postignuc¢a«. Nadalje, Swanson (2001.)
smatra da postoje tri osnovna podru¢ja primjene discipline razvoja ljudskih potencijala:
upravljanje ljudskim potencijalima, razvoj karijere i poboljSanje kvalitete.

Suvremena definicija Dilwortha (2003.) predlaze da se kao potpodru¢ja discipline
razvoja ljudskih potencijala mogu smatrati podrucja upravljanja strateskim promjenama,
podrugje integracije procesa ucenja, upravljanje znanjem, razvoj karijere, izgradnja timova,
razvoj vodstva, primjena tehnologija u podrucju razvoja ljudskih potencijala i druga. Razvoj
ljudskih potencijala je svaki proces ili aktivnost koja bilo inicijalno ili kroz duze razdoblje
ima potencijal da razvije znanje vezano uz radno mjesto odraslih, ekspertizu, produktivnost
i zadovoljstvo bilo na korist pojedinca, grupe ili tima, organizacije, zajednice, nacije ili
konacno, cijelog Covjecanstva.

Perspektive s kojih se moZe pristupiti izu¢avanju podrudja razvoja ljudskih potencijala
su brojne te se doprinosi koji su vazni u njezinom razvoju mogu povezati s disciplinama
poput socijalnog rada, primijenjene psihologije, politi¢kih studija, obrazovanja, filantropije
religije i brojnih drugih (prema McLean i sur., 2006.). Ostale perspektive mogu ukljucivati
osobni razvoj, radikalnu perspektivu, eticku i moralnu perspektivu itd. Kako smatraju
Swanson (1995., 1999., 2001.) i Torraco (2001.), dominantna perspektiva u podrucju
razvoja ljudskih potencijala ipak je ona ekonomska. To potvrduje i ¢injenica da su najranije
definicije podru¢ja razvoja ljudskih potencijala razvila dva ekonomista (Harbison i Myers,
1964., prema Wang i McLean, 2007.). U njihovom shvacanju razvoj ljudskih potencijala
definiran je kao »proces povecavanja znanja, vjestina i sposobnosti svih ljudi u drustvu«.
U ekonomskim terminima ono se moze objasniti kao akumulacija ljudskog kapitala i
njegovo efektivno investiranje u razvoj ekonomije. U politickim terminima razvoj ljudskih
potencijala priprema ljude za sudjelovanje u politickim procesima posebno kao gradane u
demokraciji. Sa socijalnog i kulturalnog stajalista razvoj ljudskih potencijala pomaze ljudima

potencijala otklju¢avaju vrata modernizacije.

REZULTATI AKTUALNIH ISTRAZIVANJA

Istrazivanja koja se odnose na razvoj ljudskih potencijala bavila su se, izmedu ostalog,
pitanjima kako socijalni kapital pozitivno utjeCe na financijska postignuc¢a, postignu¢ima
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u razlicitim podrucjima, uspjeSnoscu karijere, postizanjem pozicija i utjecaja, stjecanjem
modi, itd. (Brooks i Nafukho, 2006.; Garavan, McGuire i O'Donnell, 2004.; Gubbins i
Garavan, 2005.; Jargensen, 2007.; O'Donnell, McGuire i Cross, 2006.; Storberg, 2002.).

Podrugje razvoja ljudskih potencijala snazno je povezano s konceptom socijalnog
kapitala. Prema Wittgensteinu (2001.) socijalni kapital se definira razli¢ito u razli¢itim
drustvenim kontekstima. U povijesti izu¢avanja socijalnog kapitala Cetiri arhetipska
koncepta su dominirala. Jedan dominirajuci koncept usmjeren je na karakteristike odnosa
koji jedan sudionik gradi prema drugome (Coleman, 1988., 1990.; Fukuyama, 1995.;
Granovetter, 1973., 1985.; Putnam, 2000.); ostali koncepti obi¢no se usmjeravaju samo
na strukturu odnosa izmedu sudionika u mrezi (Burt, 1992., 1997.), na strukturu povezanih
resursa koje posjeduju sudionici u mrezi (Lin, 2001.; Lin i sur., 1981.) ili na kombinaciju
prethodna tri: resursa, strukture i karakteristika mreze sudionika (Seibert, Kraimer i Liden,
2001.), na institucije odnosa i norme koje obiljezavaju kvalitetu i kvantitetu socijalnih
interakcija u drustvu i koje omogucavaju ljudima da koordiniraju akciju usmjerenu
postizanju ciljeva (World Bank, 1999.).

Radovi brojnih autora (npr. Cross i Parker, 2004.; Gubbins i Garavan, 2005.; Lengnick-
Hall i Lengnick-Hall, 2003.; Storberg, 2002.) ukazuju na povezanost podru¢ja razvoja
ljudskih potencijala i socijalnih mreza. Literatura iz ovog podru¢ja ukazuje i na utjecaje
koje intervencije u podrucju razvoja ljudskih potencijala imaju na postizanje razlicitih vrsta
promjena na individualnoj, grupnoj ili organizacijskoj razini (Cummings i Worley, 1993.;
French i Bell, 1999.). Perspektiva socijalnih mreza ukazuje da se podrucje razvoja ljudskih
potencijala treba usmijeriti razvijanju odgovaraju¢ih mreznih struktura (npr. premoscivanja
ili povezivanja) i odgovaraju¢ih mogucnosti i uvjeta za akciju (za transfer resursa).
Usmijeravanje podru¢ja razvoja ljudskih potencijala na strateske pozicije u socijalnim
mrezama moze brzo podici individualnu, timsku i organizacijsku uspjesnost. Razvoj ljudskih
potencijala na individualnoj razini pokazuje da su razli¢cite mreze povezane s ranom
promocijom, mobilnoscu u tijeku karijere i upravljackom uspjesnoscu (Burt, 1992.; Burt,
Hogharth i Michaud, 2000.; Gargiulo i Benassi, 2000.). Na timskoj razini perspektiva
socijalnih mreza takoder pruza uvid u praksu podrudja razvoja ljudskih potencijala. Interno,
organizacija je sastavljena od razli¢itih organizacijskih jedinica, odjela, funkcija, timova i
organizacijskih poveznica. Svaka od tih razli¢itih grupa posjeduje jedinstvene informacije,
poglede i znanje (Galbraith, 1977.; March i Simon, 1958.). Teigland i Wasko (2003.)
podrzavaju Granovetterov (1973.) prijedlog da pojedinci u drugim organizacijskim
jedinicama vjerojatno posjeduju neredundantne informacije koje generiraju pristup izvorima
novih ideja i inovacija koje su smjestene izmedu unutarorganizacijskih granica. Analizirajuci
socijalne mreze 182 tima uklju¢ena u razvoj novih proizvoda i procesna poboljsanja,
Cummings i Cross (2003.) pronasli su da su oni timovi kojima je nedostajala povezanost
izmedu ¢lanova timova imali znacajno losija postignuca od onih u kojima su ¢lanovi tima
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mogli razmjenjivati znanja. Nedostatak povezanosti u nekim timovima nastao je zbog
toga Sto je Sef bio klju¢ni igra¢ u timu ili se tim razdijelio na interne podgrupe. Na
organizacijskoj razini socijalne mreze mogu pridonijeti razvoju kulture u¢enja i pomoci (ili
zaprijeciti) organizacijsku sposobnost da odgovori na promjene u okolini. Analiza mreza
koju su proveli Liebeskind i sur. (1996.) pokazala je da »socijalne mreze igraju vaznu
ulogu u promoviranju organizacijskog ucenja i njegovanju organizacijske fleksibilnosti«.
Stru¢njaci iz podrugja razvoja ljudskih potencijala trebaju stvarati vidljive i nevidljive socijalne
mreZe unutar i izmedu organizacije i internih jedinica, organizacijskih poveznica, klijenata
i drugih vanjskih dionika. Funkcija razvoja ljudskih potencijala je odgovorna za upravljanje,
razvoj i snimanje informacija o znanju, vjestinama i kompetencijama koje posjeduju
zaposlenici za svrhe razvoja, poboljsanja postignuca i planiranja. UkljuCujuci te izvore
informacija uzduz mape socijalne mreZze moze se pomodi rasvjetljavanju nedoumica u
ekspertizi ili njenom povezanos¢u s drugom ekspertizom.

ODNOS RAZVOJA | UPRAVLIANJA (MENADZMENTA)
LJUDSKIH POTENCIJALA

Kao sastavni dio podrucja razvoja ljudskih potencijala razvilo se i podrucje upravljanja
(menadzmenta) ljudskih potencijala. Kako istice Bahtijarevi¢-Siber (1999.) management
ljudskih potencijala ima Cetiri osnovna odredenja: management ljudskih potencijala kao
znanstvena disciplina, kao menadzerska funkcija i zadaca, kao poslovna funkcija te kao
specificna filozofija managementa. U odredenju managerskih zadaca i funkcija koje
manageri obavljaju u organizacijama jest i funkcija upravljanja ljudskim potencijalima
(Cesto oznacena kao staffing). Osigurati kvalitetne ljude, motivirati ih, obrazovati i razvijati
tako da postizu visoke rezultate i daju doprinos ostvarenju organizacijskih ciljeva, postaje
klju¢na managerska zadaca i funkcija. Bez toga ni najbolji planovi ni organizacija nemaju
nikakva efekta. Uz tu, na rad s ljudima usmjerena je jo$ jedna managerska funkcija, a to
je vodenje koje osigurava »da se stvari postignu pomo¢i drugih ljudi« (Certo, 1989.,
prema Bahtijarevi¢-Siber, 1999.). Za uspjesan management postaju od presudne vaznosti
sposobnosti:

* da izaberu, treniraju i osposobljavaju zaposlene

 da oblikuju i vode sastanke grupa svih vrsta

* da upravljaju svim vrstama konflikata izmedu jakih pojedinaca i grupa

e da utjeCu i pregovaraju na ravnopravnoj osnovi

e da integriraju napor osoba razlicitih stru¢nih specijalnosti.

Nadalje, iz ukupne zadace organizacije deriviraju se i objedinjuju poslovi i zadace
vezani uz ljude, njihovo pribavljanje, izbor, obrazovanje i druge aktivnosti osiguravanja i
razvoja zaposlenih. Management ljudskih potencijala (prema Bahtijarevi¢-Siber, 1999.)
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oznacava i specifi¢nu filozofiju i pristup managementu koji ljude vidi kao najvazniji resurs
i potencijal, te klju¢nu strategijsku i konkurentsku prednost. Ta nova filozofija managementa
ima svoje konzekvence u poslovnim rezultatima i uspjesnosti poduzeca. Uspjesna i
neuspje$na poduzeca i management bitno se razlikuju upravo po svom odnosu prema
ljudima i praksi upravljanja ljudskim potencijalima.

Tablica 1.
Neka obiljezja uspjesnih i neuspje3nih poduzec¢a (Bahtijarevi¢-Siber, 1999.)

(USPJESNA PODUZECA )
Stvarni interes za ljude - ljudi najvrednija imovina
Dobar trening, razvoj, pracenje i mogu¢nost napredovanja
Dobri programi nagradivanja
Sposobne zadrzati zaposlene; mala fluktuacija
Vrhovni management je posvecen i daje podrsku ljudima
Razvijaju i poti¢u participaciju zaposlenih
NEUSPJESNA PODUZECA
Ne smatraju zaposlene vaznom imovinom i pokazuju malo brige za ljude
Upravljaju na autokratski i birokratski nacin; rigidna su i nefleksibilna
Nimalo ili malo obrazuju i razvijaju zaposlene
Imaju los sustav internog napredovanja
Slabe interne komunikacije
Nejasna ili zastarjela politika; nekonzistentna primjena
\Visoka fluktuacija

v

Management ljudskih potencijala ¢ini niz medupovezanih aktivnosti i zadaca
managementa i organizacija usmjerenih na osiguravanje adekvatnog broja i strukture
zaposlenih, njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacije i oblika ponasanja potrebnih za
ostvarivanje aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije. Temeljne skupine
aktivnosti i zadac¢a, odnosno specifi¢ne (pod)funkcije koje obuhvac¢a management ljudskih
potencijala jesu:

e strategijski management ljudskih potencijala

e planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenih

e analiziranje i oblikovanje poslova i radnih mjesta

e pribavljanje, izbor, uvodenje i rasporedivanje osoblja

e pracenje i ocjenjivanje uspjesnosti

e motiviranje i nagradivanje
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e obrazovanje i razvoj zaposlenih

e stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture
e socijalna i zdravstvena zastita

e radni odnosi

e razlic¢ite usluge zaposlenima.

ULOGE SOCIJALNIH RADNIKA U RAZVOJU | UPRAVUANJU
LUDSKIM POTENCIJALIMA

Socijalni radnici koji rade na poslovima razvoja i upravljanja ljudskih potencijala trebaju
predstavljati vezu izmedu zaposlenika i rukovodstva organizacije te obavljati svoje funkcije
s ciliem osiguravanja cjelovitosti sustava i postizanja zadovoljstva ljudi, a time ujedno i
lakSeg postizanja ciljeva organizacije u kojoj rade. Njihove najceSc¢e uloge u razvoju i
upravljanju ljudskim potencijalima su: pribavljanje i selekcija kandidata za posao, testiranje
i vodenje intervjua s potencijalnim zaposlenicima, motiviranje i nagradivanje zaposlenika
te poticanje na daljnje obrazovanje, pracenje karijere zaposlenih i pruzanje pomo¢i u
razvoju karijere, kao i pomodi u upravljanju stresom i sve ¢es¢e spominjanim »mobbingom«.

PRIBAVUJANJE | SELEKCIJA RADNOG KADRA

Prvi korak u zaposljavanju i trazenju radnog kadra je pribavljanje Zivotopisa i molbi
kandidata. Pribavljanje je proces privlacenja za slobodna radna mjesta kandidata koji imaju
sposobnosti, vjestine i osobine potrebne za uspjesno obavljanje poslova i postizanje ciljeva
(Bahtijarevi¢-Siber, 1999.). Temeljni cilj je da se uz najnize troskove odaberu kandidati koji
¢e uspjesno obavljati posao i ostati u tvrtki. Kako navode Camp, Vielhaber i Simonetti
(2004.), u suvremenom poslovnom svijetu povecala se cijena greske zbog propusta u
pronalaZenju dobrog zaposlenika. Prema navodu Bahtijarevi¢-Siber (1999.) u selekciji su
bitne obje strane procesa: proces pribavljanja (trazenje kvalitetnih radnika za slobodna
radna mjesta) i proces trazenja posla s aspekta kandidata. Postoje unutarnji i vanjski izvori
pribavljanja. Unutarnji izvori pribavljanja (za kandidate za posao) su: oglasavanje, preporuke,
informacije i prijedlozi odjela ljudskih potencijala. Vanjski izvori i metode pribavljanja su:
oglasavanje (privu¢i kandidate za posao i informiranje o radnom mjestu), mediji oglasavanja
(tisak - dnevne novine, radio, televizija, oglasi), izravne prijave i preporuke zaposlenih
(postom ili osobno, tzv. »walk in«), agencije za zaposljavanje (drzavne - HZZZ), privatne
agencije, »lovci na talente ili head hunters« i agencije za privremenu pomoc), ostali izvori
pribavljanja (stru¢na praksa, stru¢ni skupovi i konferencije) te modernije metode, koje se
u posliednje vrijeme najces¢e koriste uz oglasavanje u tisku (kompjutorizirani registri
kandidata i Internet; npr. u Hrvatskoj su vrlo poznate stranice www.moj-posao.net,
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Www.posao.hr) (Bi¢ani¢, 2007.). Takoder je vazno naglasiti da su najces¢i izvor u otkrivanju
talenata i kandidata za poslove fakulteti i sveucilista. Tvrtke sve vise nastoje identificirati i
privuci kvalitetne studente i talente. U otkrivanju talenata znacajnu ulogu imaju i profesori.
Cilj procesa selekcije je prognozirati i maksimizirati budu¢u radnu uspjesnost zaposlenih i
cijele tvrtke. Za selekciju su najznacajnije razlike u sposobnostima (intelektualne, kreativne)
i karakteristikama li¢nosti. Selekcija kandidata oznacava primjenu utvrdenih instrumenata
i drugih postupaka te izvora informacija da bi se utvrdilo koji od prijavljenih kandidata
najbolje odgovara(ju) zahtjevima posla i jamci(e) da ¢e ga najbolje obavljati. Ako se ne
moze dodi do kvalificiranih managera koje tvrtka trazi il ako se smatra neeticnim priviaciti
nekoga koji je ve¢ zaposlen kod kolega u struci, onda se unajmljuje head-hunting tvrtka
koja je vrlo sli¢na ljudskim potencijalima osobito u selekcioniranju i intervjuiranju radnog
kadra. Razlika je u tome (Bi¢ani¢, 2007.) Sto su head-hunting agencije samo posredna
veza izmedu potencijalnog radnika i poslodavca, a stru¢njaci u ljudskim potencijalima
osim selekcioniranja i testiranja kandidata rade i druge poslove kao $to su: motiviranje,
planiranje i pracenje profesionalnog razvoja i uspjesnosti rada, tj. radne ucinkovitosti
zaposlenika, nagradivanja, organizacije internih i eksternih $kolovanja te ostale tehnike
koje primjenjuje u radu.

Selekcija se odvija na sljedeci nacin: prijava na natjecaj, primanje Zivotopisa i preporuka
koje kandidati prilazu uz obrazac za prijavu, psihologijski testovi, testovi sposobnosti (u
koje spadaju testovi inteligencije, specifitnih sposobnosti, kreativnosti, mehanickih
sposobnosti, senzornih i psihomotornih sposobnosti), testovi li¢nosti i projektivne tehnike,
testovi interesa i znanja. Vazan daljnji korak su intervjui (preliminarni - gdje se eliminiraju
kandidati, dijagnosticki - detaljni razgovor s kandidatom i prijamni - zavrdni ¢in procesa
selekcije). Socijalni radnici tijekom obrazovanja stje¢u znanja vodenja intervjua, a kvalitetna
znanja usvajaju i iz odabranih podrugja razvojne i socijalne psihologije te podru¢ja prava.
Obrazovni kurikulum koji nije orijentiran samo na akademsku nego i na prakti¢nu nastavu
buducim stru¢njcima osigurava kvalifikaciju za ove poslove te se uz dodatne edukacije
socijalni radnici relativno brzo mogu nositi s izazovima ovih poslova.

TESTIRANJE | INTERVJUIRANJE POTENCIUJALNIH ZAPOSLENIKA

Nakon pribavljanja i selekcije radnog kadra slijedi testiranje i intervjuiranje kandidata
za odredeno radno mjesto. Metode i tehnike koje se ovdje mogu koristiti su: testovi
uzoraka posla (koji je najbolji prediktor buduceg radnog ponasanja i uspjesnosti obavljanja
posla), zatim testovi sposobnosti stjecanja vjestina, tj. sposobnost osobe da stekne vjestine,
znanja ili ponasanje potrebno za obavljanje posla u odredenom vremenu i probni rok od
1 - 12 mjeseci nakon kojeg se donosi kona¢na odluka o zaposlenju. Bahtijarevi¢-Siber
(1999.) navodi kako postoje i nekonvencionalne metode selekcije kao $to su poligrafsko
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ispitivanje i »testovi postenja«, testiranje na upotrebu droge, grafologija i astrologija.
Problemi profesionalne selekcije su u tome $to se kompleksno ponasanje ne moze
optimalno predvidjeti jednostavnim sredstvima za sve ljude. Najces¢i razlozi odbijanja
kandidata u procesu selekcije su nepozeljne osobine li¢nosti, slabe ocjene u obrazovanju,
nedostatak entuzijazma i inicijative, nedostatak ciljeva i ambicija, loSe govorne navike i
izrazavanja, nerealni zahtjevi glede place, nedostatak zrelosti, nepostojanje zelje za daljnjim
profesionalnim obrazovanjem i interesom za posao, nepripremljenost za intervju, osobni
izgled i nemarno odijevanje, primjedbe, te ostali. Pretpostavke kvalitetne profesionalne
selekcije su: provodenje dobre analize, utvrdivanje klju¢nih podrucja radne uspjesnosti,
izbor kvalitetnih prediktora, postojanje stvarnih razlika u radnoj uspjesnosti i visoka
prognosticka valjanost prediktora (Petz, 1987.). Najcesce slabosti u utvrdivanju potencijala,
pribavljanju i selekciji su: nejasni i opéeniti zahtjevi posla, neadekvatan opis posla, ¢vrsto
vjerovanje u univerzalan profil, nedostatak relevantnih podataka o ponasanju,
nesagledavanje stvarne trziSne situacije, negativno djelovanje ocekivanja i predrasuda,
loSe vremensko odredenje te zanemarivanje stru¢nosti procesa selekcije. Vrlo je vazno i
tesko prepoznati kvalitetne zaposlenike. S obzirom na zahtjevnost posla, uvijek je teze
naci zaposlenike za radna mjesta u visem managementu. Te osobe trebale bi imati sljedece
osobine: uspjedne su u radu, visoko motivirane, konkurenciju prihvacaju kao izazov,
energi¢ne su, sposobne za prekovremeni rad, usmjerene i prije svega uporne prema
odredenom cilju, te donose vlastite zakljucke koji su bitni za poslovanje doti¢ne kompanije
(Bicani¢, 2007.).

Nakon zaposljavanja u tvrtki, osobe koje rade u odjelu ljudskih potencijala pocinju
pratiti zaposlenike u njihovom radu, mjeriti njihovu radnu uspjesnost te ih motivirati i
nagradivati. Zivotopise i molbe ostalih kandidata ostavljaju u svojoj bazi podataka zbog
moguc¢nosti novog otvaranja radnog mjesta u njihovoj tvrtki (Bi¢ani¢, 2007.). Poslovi
testiranja (buducih i postojecih) zaposlenika tradicionalno su predvideni stru¢njacima iz
podrudja psihologije. Psiholozi nedvojbeno raspolazu kvalitetnijim znanjima i tehnikama
psiholoskih procjena koje ukljucuju koristenje psiholoskih testova i drugih tehnika.
Medutim, i na ovom podrugju socijalni radnici mogu imati znacajnu ulogu bilo kao ¢lanovi
tima koji u suradnji s psiholozima i drugima strucnjacima vode cjelovit proces procjene
zaposlenika bilo kao zasebno zaduZeni za procjenu onih elemenata i osobina zaposlenika
koji su mjerljivi specifi¢nim instrumentarijem kojim raspolazu socijalni radnici (prim. socijalna
anamneza, biografska tehnika ukljucuju¢i listu opcih biografskih podataka, razlicite vrste
posebno konstruiranih skala procjena itd.).

MOTIVIRANJE | NAGRABIVANJE ZAPOSLENIKA

Procesi motiviranja i nagradivanja zaposlenika sastoje se u pracenju radne uspjesnosti,
motivaciji za rad i materijalnim i nematerijalnim strategijama motiviranja. Radna uspjesnost
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je kontinuiran proces vrednovanja i usmjeravanja ponasanja i rezultata rada u radnoj
situaciji (Bahtijarevi¢-Siber, 1999.). Temeljni cilj ocjenjivanja radne uspjesnosti je podizanje
opce organizacijske sposobnosti i ostvarivanje strategijskih ciljeva. Motivacija za rad je
vrlo kompleksan fenomen (Galeti¢ i Pavi¢, 1996.), a kako isti¢e Bahtijarevi¢-Siber (1999.)
nju ne odreduju samo individualne karakteristike nego i ¢itav niz faktora vezanih uz rad,
uzi i Siri radni kontekst odnosno organizacija i drustvo u cjelini. U pitanju je sloZzena
medusobna interakcija Cetiri sljedece skupine faktora:

1. individualne karakteristike

2. karakteristike posla

3. karakteristike organizacije

4. karakteristike drustva.

Prema shvacanju Galeti¢ i Pavi¢ (1996.) motivacija za rad je slozena pojava te je
pogresno tvrditi da je placa uvijek i svugdje najmocniji motivacijski faktor. Tako je
jednako pogresno misljenje da su uvijek i svugdje nematerijalni motivatori vazniji od
place.

Posao socijalnog radnika u provodenju funkcije motiviranja i nagradivanja zaposlenika
trebao bi biti: povezivanje pojedinaca u timove, objektivno vrednovanje uspjesnosti,
poticanje razvoja u sadasnjem poslu i povezivanje nagradivanja s uspjesnosti. To je vrlo
kreativan i zanimljiv dio posla. Da bi to $to bolje ostvario, bitno je da zaposlenici jasno
razumiju svoj posao, stvaraju osnove za redovito raspravljanje zadataka, daju suglasnost
0 potrebama razvoja i povratnu informaciju o postignutoj uspjesnosti. Metode procjene
radne uspjesnosti prema navodu (Bahtijarevi¢-Siber, 1999.) su: metode usporedivanja -
procjenjuju radnu uspjesnost pojedinca s uspjesnos¢u drugih zaposlenika, metode
rangiranja, usporedivanja u parovima, ljestvice procjene - ocjenjuju individualnu uspjesnost
temeljem usporedbe s nekim uspostavljenim radnim standardima (graficke, deskriptivne
ljestvice procjene i ljestvice temeljene na ponasanju) te » Check-liste« (liste oznacavanja) -
povezivanje u konkretne oblike radnog ponasanja i smanjenja utjecaja subjektivnog faktora.
Najcesce se ipak koristi SWOT analiza. SWOT analiza omogucuje tvrtkama da identificiraju
svoje snage (S-strenghts), slabosti (W-weaknesses), mogucnosti (O-opportunities) i prijetnje
(T-threats). Koristi se kao svojevrstan vodi¢ u poslovanju. Analiza treba biti kratka,
jednostavna i uvijek napravljena u usporedbi s konkurencijom. Bitan dio SWOT analize je
i pracenje uspjesnosti ljudskih potencijala. Kako bi socijalni radnik poboljsao radnu
uspjesnost, mora se upoznati s uobicajenim pogreskama procjenitelja i s individualnim
razlikama, mora se osposobljavati za utvrdivanje razlika u uspjesnosti i provodenju
djelotvornog razgovora o uspjesnosti razvoja suradnika.

Motivacija za rad je bitna zbog poboljsanja proizvodnosti, efikasnosti, kreativnosti,
kvalitete radnog Zivota i jacanja konkurentske sposobnosti te uspjesnosti organizacije ili
tvrtke. U analizi, procjeni i poticanju motivacije moguce je koristiti neke od teorija koje
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spadaju u skupinu sadrzajnih teorija motivacije kao $to su: Maslowljeva hijerarhija potreba,
Alderferova trostupanjska hijerarhija, McClellandova motivacija postignuca, Herzbergova
teorija motivacije kojoj je osnova mjerenje zadovoljstva poslom i Minerova teorija motivacije
koja govori 0 tome da razli¢ita radna mjesta treba objasnjavati razli¢citom motivacijskom
strukturom. Drugu skupinu teorija motivacije ¢ini procesna teorija motivacije kojoj je osnova
da je u koncept potreba vazno ukljuciti i druge sadrzaje kao $to su percepcije, ocekivanja,
vrijednosti i njihove interakcije. To je npr. Vroomov kognitivni model.

Prema navedenim modelima moze se zakljuciti da je fenomen motivacije iznimno
slozen i vrlo je vazno upoznati se sa svime kako bi se moglo djelovati na ponasanje ljudi u
radnim situacijama (Bahtijarevi¢-Siber, 1999.).

Navedene teorije medusobno se ne isklju¢uju nego nadopunjavaju omogucujuci
bolje razumijevanje. U posljednje vrijeme ponovno se aktualizira stari pristup koji obuhvaca
motivacijske teorije u oblikovanju ponasanja. Kvalitetan motivacijski sustav mora privudi i
zadrzati najkvalitetnije ljude, osigurati kvalitetno izvrsavanje preuzetih obveza i zadataka,
poticati kreativnost i angaZirati sve zaposlene za ostvarivanje ciljeva tvrtke. Strategije
motiviranja sluze za nagradivanje onoga sto se Zeli postici, npr. inovacija, suradnja, visoka
proizvodnost, vrhunska kvaliteta proizvoda i usluga itd. Pri tome se mogu razlikovati
materijalne i nematerijalne strategije motiviranja. Materijalne strategije su izravne (place,
bonusi, poticaji, naknade za inovacije, za Sirenje znanja, bonusi vezani uz rezultate, udio
u profitu i vlasnistvu i ostali bonusi) te neizravne (stipendije, skolarine, studijska putovanja,
specijalizacije, slobodni dani, tj. placeni i neplaceni dopusti, sluzbeni automobili, pla¢eno
parkiranje i mobiteli, mirovinsko osiguranje, zdravstvena zastita, Zivotna osiguranja, krediti
zaposlenima, naknade za nezaposlenost, otpremnine, obrazovanje, godisnji odmori,
»bozi¢nice« i sli¢no, razne socijalne aktivnosti, programi rekreacije i zdravlja, skrb o djeci
npr. placeni vrti¢i i druge beneficije) (Bicani¢, 2007.). Nematerijalne strategije su status,
postivanje, priznavanje uspjeha, motiviranje, potreba autonomije, samoaktualizacije i
razvoja, povratna informacija (feedback), rotacija na poslu (periodi¢no pomicanje
zaposlenika s jednog posla na drugi), prosirivanje posla (kombiniranje i slaganje vise sli¢nih
zadataka u jedan posao jednom izvrsitelju), obogacivanje posla (ukljucivanje vise novih
raznolikih poslova i zadataka), sudjelovanje (participacija) zaposlenih u procesima
odlucivanja o bitnim aspektima rada i poslovanja u tvrtki Sto se smatra najjeftinijim i
najefikasnijim nac¢inom motiviranja zaposlenih. Razlike u motivacijama u radu znatne su
od zemlje do zemlje, zavisno od razvijenosti gospodarstva, tvrtke, kulture, obitelji i dr.
Prema anketi provedenoj 1990. godine na Ekonomskom institutu rukovoditelji su naveli
da im je najvaznije za motiviranje na poslu prihvacanje kolega, prije place. Sli¢na potvrda
nalazi se i u stranoj literaturi (Marusi¢, 2001.).

U tablici 2. prikazano je midljenje stru¢njaka u percepciji Zelja zaposlenih i stvarnih
preferencija (Marusi¢, 2001.).
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Tablica 2.

Razlike u percepciji Zelja zaposlenih i stvarnih preferencija zaposlenih

/§TO ZAPOSLENI ZELE RANG PREFERENCIJA | RANG PO MISUENJG

U SVOM RADU ZAPOSLENIH STRUCNJAKA

Zanimljiv posao 1 5
Puno postovanje za obavljeni posao 2 8
Osjecaj da su u tijeku zbivanja 3 10
Sigurnost posla 4 2
Dobre place 5 1
Promociju i razvoj u tvrtki 6 3
Dobre radne uvjete 7 4
Osobnu lojalnost managera 8 6
Disciplinu s puno takta 9 7

| Suosjecajnost u osobnim problemima 10 9 )

Cest je nesporazum izmedu onoga $to stru¢njaci misle da njihovi suradnici Zele i onoga
Sto oni stvarno Zele. Misljenja stru¢njaka cesto su rezultat njihova »stereotipa o zaposlenima,
a ne stvarnog poznavanja i pracenja njihovih Zelja i istinskih motivacija. Medutim, da bi
stvarno mogli djelovati na povecanje motivacije, moraju poznavati i analizirati ono sto njihovi
zaposlenici zele jer su potrebe i motivi ljudi dinami¢na kategorija koja se razvija i mijenja.

Glavni zadatak posla u razvoju i upravljanju ljudskim potencijalima je razviti i
upotrijebiti neiskoristene ljudske potencijale ¢ime ¢e se poboljsati njihova uspjesnost i
zadovoljstvo radom. Bitno je i kreirati okolinu gdje zaposlenici mogu doseci granice svojih
mogucnosti. U tome socijalni radnici mogu posti¢i iznimne rezultate zbog svojeg Sirokog
obrazovanja koje ukljucuje teme iz razli¢itih znanstvenih podrucja poput sociologije,
socijalne politike, psihologije, prava i brojnih drugih kao i znacajan udio znanja temeljenih
na iskustvima iz prakti¢nih oblika nastave.

ULAGANJE U OBRAZOVANJE

Ulaganje u obrazovanje je veoma bitna komponenta profesionalnog razvoja. Stalno
obrazovanje i usavrsavanje zaposlenih jedan je od najefikasnijih nacina ostvarenja
konkurentske prednosti. Rukovoditelj prije svega mora znati pronaci dobre suradnike, a
zatim ih treba mo¢i zadrzati (Osredecki, 1996.). Tome uvelike moZze pripomoci pametno
ulaganje u obrazovanje suradnika. Neki od daljnjih razloga za ulaganje u obrazovanje su:
relativno brze promjene u razvoju tehnologije, povecavanje kompleksnosti i neizvjesnosti
poslovne okoline, moderno poslovanje koje trazi nove vjestine i znanja rada, stalna dinamika
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posla te mnogi drugi. Ciljevi obrazovanja su: podizanje konkurentske sposobnosti tvrtke,
poboljsanje radne uspjeSnosti, aktualiziranje znanja i vjeStina zaposlenih, izbjegavanje
managerskog zastarijevanja, stalna inovativnost mladih stru¢njaka, rjeSavanje problema
tvrtke, usmjeravanje novih zaposlenika te zadovoljavanje individualnih potreba.

Nijedan ljudski potencijal ne moze se prepoznati i razvijati izvan socijalne grupe.
Nazalost, Cesto se dogada da okolina ne prepoznaje potencijale svakog pojedinca, te na
kraju »prezivljavaju« oni jaci, borbeniji i bezobzirniji. Stoga, treba stvarati prilike koje
pruzaju zadovoljstvo u trenutku prepoznavanja necijih potencijala. On treba ukljucivati
pojedince u spoznajne procese i ispravan nacin midlienja. Covjekova se licnost mijenja
sukladno stjecanju novih znanja. Teorijska znanja sluze nam da pravilnije razumijemo ono
Sto mislimo, a prakti¢na iskustva daju nam sigurnost u primjeni usvojenog znanja. Socijalni
radnici visoko su obrazovani stru¢njaci s kvalitetno »ugradenom« prakti¢nom dimenzijom
obrazovanja. Ta im karakteristika opcenito daje vazne kvalitetne startne osnove za vodenje
procesa cjeloZivotnog obrazovanja zaposlenika u organizaciji s kojom rade. Pri tome treba
imati na umu da socijalni radnici kao voditelji odjela ili suradnici u poslovima razvoja i
upravljanja ljudskim potencijalima ne mogu samostalno provoditi nuzne obrazovne
programe buduci da oni moraju ukljucivati teme iz najrazlicitijih podrucja znanja. Specifi¢ne
teme obradivat ¢e kompetentni stru¢njaci, a voditelji razvoja i upravljanja ljudskim
potencijalima moraju biti oni koji ¢e osmisliti obrazovne programe, stvoriti nuzne
organizacijske uvjete, motivirati zaposlenike te im pruziti ostalu potrebnu podrsku u tome.

RAZVOJ I UPRAVLIANJE KARIJEROM

Suvremene tvrtke, a unutar njih i funkcija upravljanja ljudskim potencijalima, sve se
vise bave problemom Kkarijere i njihova razvoja. Razvoj karijere omogucuje svakom da
uspije - i tvrtki i pojedincu. U tablici 3. objasnjena je razlika izmedu posla i karijere
(Bahtijarevi¢-Siber, 1999.).

Tablica 3.
Razlike izmedu posla i karijere
(POSAQ KARIJERA )
1. Kratkoro¢na vremenska perspektiva | 1. Dugorocna vremenska perspektiva
2. Neposredni rezultati 2. Dugorocni razvoj
3. Odreduje ga tvrtka 3. Odreduije je pojedinac
4. Situiran unutar sadasnje tvrtke 4. Situirana u profesiju, struku ili djelatnost
5. Zadovoljava potrebe tvrtke 5. Ujedinjuje individualne i tvrtkine potrebe
6. Fiksan, ograni¢en motivacijski sustav | 6. Videstruki motivi temeljeni na povecanju
\__smisla i znacaja za pojedinca )
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Najbolje objasnjenje jest ono da je posao nesto $to osoba radi na radnom mjestu da
bi donijela ku¢i novac, dok karijera znaci plodnu (istrazivacku) aktivnost koja donosi
zadovoljstvo. Razvoj karijere je niz medupovezanih i uskladenih individualnih i
organizacijskih aktivnosti u kojemu se pojedinac i organizacije javljaju kao partneri u
unapredenju i razvoju individualne karijere. Pretpostavke djelotvorne pomoci zaposlenicima
u razvoju karijere bili bi: izbje¢i moguci »3ok realnosti«. Najvaznije razdoblje u razvoju
karijere je ulazak u sferu rada i uspostavljanje karijere, dakle razdoblje prvog zaposlenja,
radnog mjesta, Sefa i slicno. To je za zaposlenog kriti¢no razdoblje u kojem se razvija
osjecaj samopouzdanja, uci se usaglasavanje sa Sefom i kolegama, prihvacanje
odgovornost, tj. razdoblje realnosti radnog Zivota i vlastitin znanja i potreba. Istrazivanja
pokazuju da 5to je bio izazovniji prvi posao u tijeku prve godine u tvrtki, to je osoba bila
djelotvornija i uspjesnija Sest godina kasnije. Zaposlenicima treba pruziti realisticnu sliku
posla te omoguciti periodi¢no i sustavno rotiranje. To je mogucnost da osoba procijeni
svoje sposobnosti i Zelje, a tvrtka dobije strucnjaka sa Sirim multifunkcijskim pogledom na
tvrtku. Osim toga treba povezati procjenjivanje uspjesnosti s razvojem karijere, utvrditi
moguce pravce razvoja karijere i poslova koji bi najbolje odgovarali stru¢njaku i poticati
aktivnosti planiranja karijere. Vazno im je pomagati pri planiranju osobnog razvoja i karijere,
postavljati visoke zahtjeve i ocekivanja - $to manager vise ocekuje, ima vise povjerenja i
podrske za podredene, oni ¢e davati bolje rezultate i biti uspjesniji. Tu treba biti oprezan
jer ako talentirane novozaposlene osobe budu dodijeljene nizim managerima koji ¢esto
nemaju vjestina i znanja ni interesa to ¢e dovesti do negativnih stavova prema poslu,
organizaciji/tvrtki i poslovnoj karijeri. To je razlog 5to prosjecna organizacija/tvrtka gubi
oko 50% svojih novih fakultetski obrazovanih zaposlenika unutar 3 do 5 godina. Socijalni
radnici mogu postati kljucan faktor u identificiranju i povezivanju individualnih potreba s
potrebama organizacije/tvrtke i moguc¢nostima koje ona pruza zaposlenima. Tehnike
individualnog i grupnog rada kojima raspolazu socijalni radnici, kao i znanja iz domene
obiteljskih odnosa samo su neki od vaznih elementata utjecanja na zadovoljavanje
individualnih potreba zaposlenika odnosno na prevenciju mogucih frustracija zbog
nemogucnosti zadovoljavanja ambicija i potreba zaposlenika.

STRES, UPRAVLIANJE STRESOM | »MOBBING«

Stres je jedan od problema prema kojem je usmjereno mnogo programa i aktivnosti,
obrazovanja i razvojnih planova u suvremenim tvrtkama. Stres je nesumnjivo postao
nezaobilazna Cinjenica modernog rada i Zivota te uzrocnik srcezilnih, mentalnih i drugih
bolesti. Sve se viSe uz njega veze »managerska bolest«. U SAD-u mnoge uspjesne tvrtke
ulazu stotine milijuna dolara u programe upravljanja stresom. Podaci pokazuju da su
sr¢ana oboljenja i glavobolje povezane sa stresom vodeci uzrok gubitka milijuna radnih
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sati. lzvori stresa na radu su: pretjerana ocekivanja u tvrtki, optere¢enost svojom karijerom,
radna preopterecenost, losi fizikalni radni uvjeti, loi odnosi sa Sefom ili kolegama,
izostajanje socijalne podrske, organizacijska struktura, kultura i klima, dizajn posla,
demografske karakteristike (dob, spol), osobine li¢nosti (crte licnosti, osjecaj neizvjesnosti...)
te cak i preoptere¢enost radom u ljudskim potencijalima. Posljedice stresa su bolesti,
smanjenje ucinkovitosti na poslu, kreativnosti, lo5 timski rad, nesposobnost suradnje i
komunikacije, ranije umirovljenje te ostale posljedice. Aktivnosti u pomoci zaposlenima
da lak3e upravljaju stresom su provodenje analize i ocjene stresa, primjena programa
pomodi zaposlenima s poslovima, poboljsanje programa obrazovanja, obucavanja i
informiranja, podrska vrhovnog managementa, ali i sindikata. Na svim ovim poslovima i
aktivnostima socijalni radnici mogu sudjelovati veoma kompetentno.

Uz stres se veze i »mobbing«- moralno zlostavljanje na poslu, tj. psiholoski teror u
poslovnom zivotu. To je neprijateljska i neeti¢na komunikacija koja je usmjerena na
sistematican nacin od jednog ili vise pojedinaca, uglavnom prema jednom pojedincu koji
je u bespomoc¢noj poziciji da se obrani. Zbog visoke ucestalosti i dugog trajanja
neprijateljskog ponasanja dovodi do mentalne, psihosomatske i socijalne patnje
(www.mobbing.hr). Posljedice mobbinga mogu biti nemjerljive po zdravlje pojedinca i po
efikasnost organizacije u kojoj pojedinac radi. U suvremenom poslovnom svijetu zbog
toga se temi mobbinga pridaje izuzetna pozornost, a uloga stru¢njaka zaduzenih za razvoj
i upravljanje ljudskim potencijalnima klju¢na je u prevenciji mobbinga.

ZAKUUCAK

Poslovi vezani uz upravljanje i razvoj ljudskih potencijala spadaju medu najvaznije
poslove u suvremenim organizacijama/tvrtkama. Danasnji poslovni procesi unutar
organizacija u razlicitim djelatnostima obiljezeni su zahtjevima za visoko specijaliziranim
kadrovima. Za poslodavce je danas, kako isticu Camp i sur. (2004.), najveci izazov pronaci
i zadrzati zaposlenika koji ¢e biti u¢inkovit u njihovoj organizaciji. Uspjesnost zaposlenika
i njegova motivacija vise ne ovisi samo o materijalnim i nematerijalnim nagradama koje
dobiva nego uvelike i o poticajnim karakteristikama radnog okruzenja. Pozitivna klima u
organizaciji koju obiljezavaju kvalitetni meduljudski odnosi, ali i izvanorganizacijski faktori
kao Sto su zadovoljstvo zivotom u vlastitoj obitelji i zajednici snazno pridonose kvaliteti ili
nekvaliteti radnih ucinaka. Podru¢je razvoja i upravljanja ljudskim potencijalima stoga se
unatrag zadnjih nekoliko desetlje¢a pokazalo kao veoma potentno za podizanje radne
ucinkovitosti, ali i za odrZavanje kvalitete mentalnog zdravlja zaposlenika izvan organizacije.
Socijalni radnici posjeduju odgovarajuca i kvalificiraju¢a znanja i vjestine koje im
omogucavaju da relativno brzo i Cesto, lakse od brojnih drugih profesija savladaju zadatke
koje ovo podrucje rada namece. Struktura obrazovnog kurikuluma socijalnih radnika
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svojom interdisciplinarno$¢u i integrirano3¢u s prakticnom nastavom osigurava buducim
stru¢njacima da se uz nuzne dodatne edukativne programe i upoznavanje sa
specifi¢nostima organizacije u kojoj rade ukljuce u poslove razvoja i upravljanja ljudskim
potencijalima. lako su moguénosti koje se pred socijalnim radnicima otvaraju na ovom
podru¢ju rada jos uvijek nedovoljno istrazene i opisane, a iskustva nedovoljna za definitivne
zakljucke, ipak postojeca iskustva nekolicine socijalnih radnika u domacim organizacijama
(Bicani¢, 2007.), a jos vise iskustva brojnih socijalnih radnika koji na podru¢ju razvoja i
upravljanja ljudskim potencijalima rade u svijetu, pokazuju da se ova profesija moze
kvalitetno nositi s izazovima podru¢ja. S tim u vezi bududi razvoj obrazovnog programa
na preddiplomskom i kasnijim razinama obrazovanja za socijalni rad treba pokazati dodatnu
osjetljivost za izu¢avanje podrucja razvoja i upravljanja ljudskim potencijalima te time jo$
vise potaknuti buduce generacije stru¢njaka za ukljucivanje u ovo podrudje rada.
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SOCIAL WORK IN THE AREAS OF DEVELOPMENT AND MANAGEMENT OF
HUMAN RESOURCES

SUMMARY

The development and management of human resources is an area that has been more signifi-
cantly present in the business operation of modern organisations in the past decades, both in the
business sector, as well as in other areas and activities. Business operation of modern organisations/
companies largely, even decisively, depends on the quality of human resources management, which
includes recruitment and selection of job candidates, testing and conducting interviews with poten-
tial employees, motivating and rewarding employees and encouraging their further education and
training, monitoring careers of employees and providing assistance in the career development, as
well as help in stress management and increasingly frequently mentioned mobbing. The profession-
als educated in the area of social work can be, due to their adequate university education, as well as
additional education and training within specialist study programmes or life long learning programmes,
exceptionally qualified for the tasks of development and management of human resources. The ex-
perience of several social workers in Croatia so far, and many more social workers worldwide, has
shown that social workers successfully cope with the challenges of this activity, and the future devel-
opment of educational programmes for social work should show additional sensitivity to the study of
the area of development and management of human resources, thus further encouraging future
generations of social workers to take part in this area of employment.

Key words: development of human resources, human resources management, social work
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