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SaZetak

Osnovu kvalitetne organizacije cine pouzdani zaposleni koji su zadovoljni svojim poslom, spremni
da uce i napreduju [ time i sebi i organizaciji kontinuirano donose profit i progres. Temelj kvalitetne
organizacije cine kvalitetna korporativna misija, razumna vizija organizacije, jasno postavijeni ciljevi
I ViSok nivo Kkreativnosti i inovativnosti zaposlenih, usmereni na /spunjen]e misije, vizije i ciljeva.
Zaposleni koji nisu zadovoljni nece obavijati posao kako treba zbog cega organizacija trpi direktnu
materijainu stetu. Nezadovolini zaposleni e Zeleti da napusti posao sto govori u prilog tome da
resursi ranije uloZeni u tog zaposlenog nisu upotrebljeni u skladu sa misijom organizacije. Da bi
organizacija uspesno poslovala i ostvarivala profit potrebno je neprekidno kontrolisati i odrzavati
karijerni napredak i zadovoljstvo zaposlenih jer upravo na zadovolinim I naprednim ljudskim
resursima pociva njena uspesnost. Karijera podrazumeva napredovanje, progres, okupiranost
profesijom | stabilnost koja se Cesto razmatra i kao njen osnovni preduslov. Da je koncept razvoja
karijere izrazito kompleksan govori cinjenica da je proizveo veliki broj organizacionih fenomena
kaji se intenzivno proucavaju. Poznavanje, razumevanje i pracenje razlicitih faza procesa razvoja
karijere, kao i brojnih i raznovrsnih ciljeva procesa razvoja karjjere mogu bitno doprinositi
uspesnom poslovanju organizacija.

Abstract

The basis of a quality organization consists of reliable employees who are satisfied with their work,
ready to learn and progress, and thus continuously bring profit and progress to themselves and
the organization. The foundation of a quality organization consists of a quality corporate mission,
a reasonable vision of the organization, clearly set goals and a high level of creativity and
innovation of employees, aimed at fulfilling the mission, vision and goals. Employees who are
dissatisfied will not do the job properly, which is why the organization suffers direct material
damage. Dissatisfied employees will want to leave the job, which speaks in favor of the fact that
the resources previously invested in that employee were not used in accordance with the mission
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of the organization. In order for the organization to operate successfully and make profit, it is
necessary to constantly control and maintain the career progress and satisfaction of employees,
because its success is based on satisfied and advanced human resources. Career implies
advancement, progress, occupation with the profession and stability, which is often considered as
its basic precondition. That the concept of career development is extremely complex is shown by
the fact that it has produced a large number of organizational phenomena that are intensively
studlied. Knowing, understanding and following the different stages of the career development
process, as well as the numerous and diverse goals of the career development process can
significantly contribute to the successful operation of organizations.
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1. Uvod

MenadZment ljudskih resursa iz koje izvorno potice i upravljanje karijerom oblast je nauke o
organizaciji koja se bavi proucavanjem svih aspekata zaposlenosti u organizaciji. Imajuci u vidu
predmet izuCavanja, ova naucna oblast se nije razvijala u izolaciji, ve¢ u Sirem kontekstu
industrijskih promena i ekonomskog razvoja te predstavlja odgovor na dramaticne i kontinuirane
promene koje stvaraju civilizaciju novog svetskog poretka. [1] Razvoj karijere kao jednog od
glavnih koncepata problematike ljudskih resursa vise se ne posmatra zasebno, ve¢ se sagledava u
kontekstu Zivota i razvoja li¢nosti u potpunosti, a ne samo li¢nosti kao radnika. Uz prioritet koji se
daje pojedincu, treba pomenuti i opstu korist koju razvoj karijere pruza organizaciji. [2] Snazan
podsticaj i motiv za pojedince u organizaciji je moguénost za napredovanje. Ova moguénost ima
znaCaja veC u fazi regrutovanja ili priviaCenja ljudi u organizaciju. ,Politika unapredivanja
zaposlenih i razvoja karijere treba da bude trajna aktivnost sektora za ljudske resurse, od kojeg se
oCekuje da kreira objektivne kriterijume za napredovanje i pomeranje zaposlenih sa nisko
rangiranih na viSe i visoko rangirana radna mesta, kako ovo pomeranje ne bi bilo stvar dobre volje
pojedinca i licnih simpatija, ve¢ standard koji se, kada se steknu uslovi, automatski primenjuje".
[3] Uzimajudi u obzir pravilno poimanje znacaja razvoja karijere za svakog pojedinca, ali i za
organizaciju, neophodno je blize odrediti pojam karijere, a zatim i faze i ciljeve procesa razvoja
karijere kako sa aspekta pojedinca, tako i sa aspekta organizacije.

2. Pojam karijere

Pojam karijere se tokom vremena menjao. Re€ karijera potice od latinske reci carrus Sto u prevodu
na srpski jezik znaci prevozno sredstvo, i via carraria Sto u prevodu na srpski jezik znaci kolovoz,
odnosno put kojim se neko krece. [4] Moze se zakljuciti da re€ karijera podrazumeva kretanje,
odnosno put kojim se neko krece kako bi dostigao odredeni cilj.

Postoje mnogobrojne definicije karijere. ,Karijera je zanimanje pojedinca koje mu omogucuje da
ostvari napredovanje i satisfakciju u svom radu®. [5] ,Karijera je sukcesija povezanih poslova
rasporedenih po hijerarhijskom principu kroz koje se pojedinac krece po manje ili viSe predvidivom
redosledu". [6] ,Karijera predstavlja individualno percipiranu sekvenciju stavova i ponasSanja
poveznaih sa iskustvom i aktivnostima vezanim za rad u toku Zivota osobe". [7] ,Karijera je
evoluirajua sekvencija radnog iskustva osobe tokom vremena". [8] ,Karijera je skup iskustava
povezanih sa radom koja se protezu kroz Citav zivot osobe". [9] Iz prikazanih definicija karijere,
moze se zakljuciti da karijera ne predstavlja samo skup aktivnosti koje pojedinac obavlja, veé
pravac kojim se krece i na kojem ostvaruje, kako profesionalni, tako i personalni razvoj.

Prilikom odredenja pojma karijere potrebno je pridrzavati se odredenih prepozicija. To su: [10]
definicija karijere treba da bude takva da se odnosi na sve zaposlene i sve organizacije; treba
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naglasiti znacaj vremenske dimenzije, odnosno razvojni proces kao kljucni faktor u odnosima
izmedu pojedinca i organizacije; karijeru treba posmatrati kao multidisciplinarni koncept koji
ukljucuje vise disciplina, kao Sto su psihologija, sociologija, antropologija, politicke nauke i
ekonomija i, karijeru treba posmatrati iz subjektivne ali i objektivhe perspektive.

3. Slicnosti i razlike izmedu pojmova posla i karijere

Pojmovi posao i karijera imaju mnogo medusobnih slicnosti, ali i razlika. Tako, slicnost izmedu
pojmova posla i karijere je ta da se prilikom obavljanja aktivhosti kao dela rutine profesije
pojedinca, troSi njegova bioenergija koja se isplatom zarade, kasnije, reprodukuje. Medutim,
izmedu posla i karijere postoji mnogo vise razlika. Tako, razlike izmedu pojmova posla i karijere
mogu biti zavisne od: stava pojedinca, stepena emocionalnog investiranja pojedinca i njegove
spremnosti da investira u svoj dalji razvoj. Stav pojedinca o poslu i karijeri je od izuzetnog znacaja.
Naime, ukoliko pojedinac ima stav da aktivhosti koje obavlja na odredenom radnom mestu
predstavljaju aktivnosti koje treba obaviti samo da bi se ostvarila zarada, to predstavlja posao.
Ukoliko pojedinac ima stav da aktivnosti koje obavlja vidi kao jednu od sekvencija u njegovom
daljem profesionalnom razvoju i napredovanju, to predstavlja karijeru. [11]

Stepen emocionalnog investiranja pojedinca podrazumeva pitanje da li zaposleni pojedinac svoj
trenutni posao posmatra kao deo svoje karijere ili samo kao skup aktivnosti koje treba obaviti.
~Pod emocionalnim investiranjem podrazumeva se stepen do koga je pojedincima vazan posao
koji obavljaju, odnosno ovaj kriterijum odslikava kakva je njihova unutrasnja motivacija povezana
sa radom". [10] Kako bi zaposleni posao koji obavlja smatrao karijerom, potrebno je da oseca
emocionalnu povezanost sa tim sto radi, odnosno da to Sto radi, radi sa razlogom.

Spremnost pojedinca da investira u svoj dalji razvoj je takode od velike vaznosti za razlikovanje
posla od karijere. Pojedinac ¢e videti sebe kao osobu koja ima karijeru ukoliko ga posao koji obavlja
vidi kao nesto Sto ga vodi daljem razvoju i napredovanju. Pojedinac ée investirati u svoj dalji razvoj
ukoliko u organizaciji postoji mogucnost napredovanja i tada ¢e imati psiholosko osecanje uspeha
i ispunjenosti.

Usvajanje koncepta karijere umesto koncepta posla od strane zaposlenih ide u prilog i samim
organizacijama, i to iz dva razloga. Prvi razlog je dinamicno i turbulentno poslovno okruzenje koje
organizacijama namece potrebu za zaposlenima koji nisu samo neposredni izvrSioci radnih
zadataka, bez Zelje da napreduju u svojoj profesiji, nego zaposleni koji su spremni na konstantna
ucenja i prilagodavanja, Sto koncept karijere i podrazumeva. Drugi razlog je Sto nastojanje
organizacije da zaposleni ostvare napredak i progres u tome Sto se radi, doprinosi i uspehu
organizacija, jer su organizacije uspesne onoliko koliko su uspesni i zaposleni koji ih ¢ine. [12]

Razvoj same organizacije zavisi upravo od opisanih stavova zaposlenih. Neophodno je da
menadZment ljudskih resursa u organizacijama kreira organizacionu kulturu i ponasanje u kojoj ¢e
se vrednovati znanje, posvecenost i razvoj zaposlenih. Samo na taj nacin organizacija moze dobiti
zaposlene koji usvajaju koncept karijere umesto koncepta posla i doprineti razvoju organizacije u
buduénosti.

4. Znacaj razvoja karijere

Razvoj karijere se viSe ne posmatra zasebno, vec se sagledava u kontekstu zZivota i razvoja li¢nosti
u potpunosti, a ne samo li¢nosti kao radnika. Razvoj karijere je iskustvo pojedinca (Sto se ponekada
naziva internom karijerom) i nije nuzno vezano za samo jednu organizaciju. Ovo takode znaci da
je odgovornost za upravljanje karijerom na pojedincu, iako organizacija moze imati klju¢nu ulogu
u pruzanju pomoci i podrske.
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Primarni cilj razvoja karijere je ostvarivanje aktuelnih i buducih potreba organizacije i pojedinca na
poslu, Sto sve viSe podrazumeva razvoj mogucnosti zaposlenja, odnosno razvoj sposobnosti za
zaposljavanije. ,Postaje sve teze izdvojiti razvoj karijere od opste obuke i razvoja. Tako se namece
pitanje vaznosti samostalnog razvoja. Uspeh u karijeri se posmatra o¢ima pojedinca i moze se
definisati kao zadovoljstvo karijerom kroz ostvarivanje licnih cilieva u vezi sa poslom, a u okviru
doprinosa organizaciji*. [13]

Uz prioritet koji se daje pojedincu, treba pomenuti i opStu korist koju razvoj karijere pruza
organizaciji. Tako, razvoj karijere pojedinca: ini da organizacija bude atraktivnija za potencijalne
radike; jaca imidZ organizacije time Sto pokazuje da ume da prepozna potrebe zaposlenih; velika
je verovatnoca da ¢e podstaci posvecenost zaposlenih i smanijiti obrt osoblja; velika je verovatnoca
da ce podstaci motivaciju i poboljSati rezultate rada jer su zaposleni u moguénosti da vide kretanje
i napredovanje u svom poslu i, Sto je verovatno najvaznije, izvlaci sav potencijal radne snage. Pre
nego Sto se razmotre teorije razvoja karijere, neophodno je razmotriti neke od osnovnih koncepata
koji se odnose na karijeru.

5. Faze razvoja karijere

Mnogi autori su pokusali da izdvoje idealne faze uspesne karijere prema starosnim granicama za
svaku fazu. Tako, Edgar Cein (Edgar Schein) nudi devet faza ciklusa karijere. [14] Pet faza karijere
predlaZze autor Donald Super (Donald Super). [15] Ipak, u ovom delu rada bice razmotreno pet
faza koju navode Dzefri Grinhaus (Jeffrey H. Greenhaus) i Dzerard Kalanan (Gerrard A. Callanan),
a to su: [15] izbor zanimanja — priprema za posao; ulazak u organizaciju; rana karijera — pocetak
i ostvarenje; srednja karijera i pozna karijera. Moze se reéi da je malo karijera koje prate tako
idealizovanu formu, pa ¢ak i istorijski gledano, takva forma se nije odnosila na sve zaposlene.
Medutim, pristup po fazama daje koristan okvir za razumevanje iskustava tokom karijere, ukoliko
se koristi kao sredstvo za razumevanje karijera, a ne kao normativni model.

Prva faza, izbor zanimanja — priprema za posao moze trajati otprilike do 25. godine ili se moze
iznova javiti kod osoba koje kasnije tokom Zivota zele da promene karijeru. Ona podrazumeva
razvoj sopstvenog profesionalnog imidza. Tokom ove faze je najbitnije uskladiti odnos izmedu
snaga i slabosti, vrednosti i Zeljenog stila Zivota pojedinca sa zahtevima i koristima niza profesija.
Jedan od problema koji se mogu javiti u ovoj fazi jeste nedostatak svesti o0 samom sebi. Mnogo je
testova koji pojedincu pomazu da ustanovi sopstvena interesovanija, ali oni mogu dati samo jedan
deo slike i moraju biti dopunjeni strukturiranim vezbama koje pomazu ljudima da sami sebe
sagledaju iz razlicitih perspektiva. Ostali problemi se odnose na ogranic¢enja koje pojedinci imaju
zbog drustvenih, kulturnih, rasnih osobenosti ili karakteristika posla. Iako se koriste modeli uloga
da bi se ustanovila potencijalna zanimanja, Sto prosiruje dijapazon mogucénosti o kojima se
razmislja, taj proces ih moze i suziti. Drugi problem u ovoj fazi je dobijanje autenticnih informacija
o karijeri koje se razlikuju od onih koje se dobijaju od porodice i prijatelja.

Druga faza se preklapa sa prvom fazom koja moze trajati obi¢no izmedu 18. i 25. godine. Ulazak
u organizaciju podrazumeva da pojedinac nalazi posao, koji odgovara njegovom profesionalnom
imidzu, kao i pocetak rada. Problemi se u ovoj fazi koncentriSu na preciznost informacija koje
organizacija pruza, tako da se kada pojedinac pocne da radi ocekivanja i stvarnost mogu veoma
razlikovati. Osobe koje se bave regrutovanjem razumljivo ,prodaju® svoju organizaciju, kao i posao
potencijalnom zaposlenom, naglasavajuéi najbolje, a zanemarujuéi loSe strane. Prijavljeni Cesto
zaboravljaju da provere svoje pretpostavke tako Sto ¢e postaviti pitanje o odredenim
informacijama koje su im zaista potrebne. Takode, Skole, koledzi i univerziteti su do nedavno
pripremali ucenike za tehnicke zahteve posla, ignorisuéi ostale sposobnosti koje ¢e im biti potrebne,
kao Sto su sposobnosti komunikacije, uticanja na druge i one koji se odnose na organizacionu
politiku. Kako bi se potpomogao ulazak u organizaciju neophodno je realistinije regrutovanje. To
podrazumeva da menadZment ljudskih resursa u organizaciji dé kandidatima o svakom radnom
mestu i samoj organizaciji Sto realisticnije stanje.
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TreCa faza, odnosno rana krijera — poCetak i ostvarenja traje izmedu 25. i 40. godine. Pocetak
podrazumeva uklapanje u organizaciju i razumevanje ,kako se stvari u njoj obavljaju”". Detaljni
programi uvodenja u posao jesu vazni, ali je jos vaznije da se novom radniku da pravi posao i pred
njega stave izazovi, a ne da ,tumara" od odeljenja do odeljenja bez jasnog cilja (Sto se ¢esto moze
naci u Semama obuke). Povratne informacije i podrska nadredenog menadzera su, takode, veoma
bitne. Ostvarenja u ovoj fazi podrazumevaju pokazivanje kompetentnosti i sticanje vece
odgovornosti i autoriteta. Pristup mogucnostima za razvoj karijere postaje bitan upravo u ovoj fazi.
Ukoliko organizacija ima strukturiran pristup razvoju karijere (to ne mora nuzno biti hijerarhijsko
napredovanje), Sto podrazumeva lestvice, putanje ili matrice karijere, onda to omogucava razvoj
u okviru posla, unapredenja i Sira pomeranja. Povratne informacije su i dalje vazne, kao i
mogucnosti i podrska za dalje kretanje i planiranje karijere. Organizacije ve¢inom najvecu podrsku
daju zaposlenima koji imaju ,visoke ciljeve", koji se posmatraju kao bududi visi menadzment i
mogu biti ukljueni u programe ,brzog kretanja".

Cetvrta faza je srednja karijera koja obi¢no dolazi izmedu 40. i 55. godine, a moze podrazumevati
dalji razvoj i napredovanije ili zadrzavanje postojeceg statusa. U oba slucaja prati je neka forma
ponovne evaluacije karijere i zivotnog smera, ali je broj onih koji ¢e doziveti pad u ovoj fazi manii.
Ukoliko osoba nastavi da napreduje, organizaciona podrska ostaje bitna. Neki ljudi, koji su dostigli
vrhunac u karijeri, misli¢e da su neuspesni. Medutim, organizaciona podrska u ovakvim slucajevima
mora ukljucivati lateralne staze karijere, proSirenje posla, postavljanje na mesto mentora, dalje
obucavanje kako bi se iSlo u korak s vremenom, kao i koris¢enje fleksibilnog sistema nagradivanja.

Peta faza tzv. pozna karijera, podrazumeva zadatak organizacije da podstice ljude da nastave sa
ostvarivanjem dobrih rezultata. To je posebno vazno jer se pojedini sektori suocavaju sa manjkom
sposobnosti, a javljaju se inicijative nekih kompanija da se pojedincima dozvoli da rade i nakon Sto
se penzionisu. ,,Uprkos stereotipima koji starije ljude definiSu kao spore i manje sposobne da uce,
ovi radnici ¢e dobro obavljati posao ukoliko organizacije veruju da ¢e im oni dobro doci i ukoliko
se prema njima odnose u skladu sa tim. RaspoloZzivost fleksibilnih radnih formi, jasni standardi
rada, stalno obucavanje i izbegavanje diskriminacije su veoma bitni u ovoj fazi, zajedno sa
pripremom za penziju®. [17]

6. Ciljevi karijere

Ciljevi karijere objasnjavaju nacin na koji svaki pojedinac odlucuje o svojoj karijeri. Daleko su Siri
od motivacije, Sto podrazumeva svest o sopstvenim talentima i sposobnostima, svest o sopstvenim
motivima i potrebama i svest o sopstvenim stavovima i vrednostima.

Covekova svest o ovim oblastima proizilazi iz neposrednog radnog iskustva, iz uspeha,
preispitivanja i povratnih informacija. Zakljucci koje ljudi donose podjednako pokre¢u i usporavaju
razvoj buduce karijere. Kroz ciljeve karijere vidi se celokupan prikaz licnosti, na osnovu interakcije
pomenutih faktora. Ciljevi karijere mogu otkriti stepen stabilnosti licnosti koji je uticao na izbore u
proSlosti i koji ¢e verovatno uticati na izbore u buduénosti. Problemati¢an aspekt ciljeva karijere
jeste tacnost sopstvene percepcije, kao i pitanje Sta se deSava u periodu srednje karijere onima
koji ose¢aju da se njihovi stavovi i vrednosti menjaju. Neophodno je da svi ljudi uvide Sta su njihovi
ciljevi kako bi bili sigurni da postupaju ispravno, a takode je neophodno da prihvate da postoje i
druge stvari koje ¢e im biti potrebne i dalje, ¢ak i ako naprave promene u karijeri.

Postoji devet ciljeva karijere. [18] To su: tehnicka/funkcionalna kompetentnost, menadzerska
kompetentnost, sigurnost i stabilnost, kreativnost, autonomija i nezavisnost, osnovni identitet,
pruzanje usluga drugima, mo¢, uticaj i kontrola i raznolikost.

Osobe koje imaju cilj da steknu tehni¢ku odnosno funkcionalnu kompetentnost su zainteresovane
za tehnicku stranu i kompetentno obavljanje posla. Njih obi¢no ne zanima sam menadZment jer
viSe vole da primenjuju svoje tehnicke sposobnosti. Oni ée, ipak, biti spremni da preuzmu
menadzerske odgovornosti u svojoj oblasti. Osobama koje sebi za cilj karijere postave
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menadzersku kompetentost primena menadzerskih sposobnosti predstavlja vrhunac karijere, a
tehnicki i funkcionalni poslovi samo su nacin da se do njega dode. Ove osobe vedinom zavrSavaju
na opstim menadZerskim poslovima i imaju dve klju¢ne kompetentnosti, a to su analiticka (za
reSavanje problema koje karakteriSu nepotpune informacije i nepoznanice) i interpersonalna (za
uticaj i kontrolu i emocionalnu stabilnost, uz sposobnost da ih kriza stimuliSe, a ne paralise).

Sigurnost i stabilnost su osobine svojstvene osobama kojima je cilj karijere da budu spremni da
rade ono Sto organizacija od njih zahteva da bi osigurali posao i trenutne i buduce koristi koje on
donosi. Ukoliko im se pruzi izbor vecina njih ¢e odluciti da ostane u jednoj organizaciji celog Zivota,
bez obzira na to Sto imaju i druge mogucnosti, kao Sto je da ostanu u istoj geografskoj oblasti, ali
da ne rade samo za jednog poslodavca, kao i pravljenje odvojenih finansijskih zaliha za buduénost.
Zbog toga Sto ne “jure” karijeru i ne trude se da napreduju hijerahijski, oni sa ovakvim ciliem
karijere Cesto osecaju da nisu uspesni i tesko prihvataju sopstveni kriterijum za uspeh u karijeri.
Ova grupa je sklonija integrisanju karijere sa porodi¢nim Zivotom.

Osobe kojima je kreativnost cilj karijere imaju potrebu da izgrade nesto novo. Njih pokrece Zelja da
proSire svoje delovanje, da se ukljute u nove poduhvate i projekte, a mogu se opisati kao
preduzetnicka grupa. Ukoliko se njihov poduhvat pretvori u unosan posao, dosadice im da ga rade i
uglavnom cCe taj deo posla prepustiti drugima. Zelja za oslobadanjem od organizacionih stega pri
primeni tehnicke/funkcionalne kompetentnosti, pokrece ljude kojima je to cilj karijere. Oni uglavnom
nalaze da je organizacioni Zivot restriktivan i da se upli¢e u njihov Zivot, pa viSe vole svoj mir i
sopstveni stil rada. Obicno rade sami ili u malim firmama. Konsultanti, pisci i predavaci su tipicne
uloge koje ova grupa preuzima. Osobe kojima je osnovni identitet cilj karijere pokrece potreba da
ostvare i zadrze identitet u poslu koji obavljaju. Oni se najcesce nalaze na nizim pozicijama u kojima
je njihova uloga i vizuelno prikazana, primera radi da nose bedz ili uniformu. Na ovaj nacin je njihova
uloga definisana spolja, a neki od njih mogu Zeleti da se vezu za prestiznog poslodavca.

Pokretactka snaga u pruzanju usluga drugima je potreba da se pomaze Cesto primenom
interpersonalne kompetentnosti ili drugih vestina. Potreba je ne samo da se takva kompetentnost
primenjuje kao krajnja sama po sebi, vec se njena svrha ogleda u pruzanju pomoci drugima. Tipicni
primeri cilja karijere kroz koji se pruzaju usluge drugima imaju ucitelji i doktori. Mo¢, uticaj i
kontrola kao ciljevi karijere se mogu odvoijiti od menadzerskog cilja ili se mogu posmatrati kao
njegov deo. Ljudi koje pokrece ovakav cilj karijere mogu se baviti politikom, predavanjem,
medicinom ili religijom, jer su to oblasti u kojima mogu da stvore uticaj i kontrolu nad drugima.

Ljudi tragaju za raznolikoScu iz nekoliko razloga. Ovakav cilj karijere moze biti relevantan za one
koji su viSestruko nagradeni, koji vrednuju fleksibilnost ili im sve jako brzi dosadi. Treba pomenuti
da postoje i drugi oblici karijere. Tako, postoje Cetiri oblika karijere pojedinca: [19] ,prelazne"
karijere (kada pojedinac Cesto menja posao i ne pokazuje stabilnost), karijere koje su u ,stanju
mirovanja" (kada se izbor zanimanja obavi veoma rano i kada se ne menja), ,linearne karijere"
(kada se oblast rada bira rano, a pomeranje navise je imperativ) i ,spiralne" karijere (kada se
pojedinci razvijaju u jednoj oblasti neko vreme, a zatim prelaze na drugu oblast ili oblasti). Ovi
okviri su na neki nacin odeleli vremenu od teorije o fazama karijere.

7. Zakljucak

Karijera je interes, potreba i oCekivanje pojedinca koje mu omogucuje da ostvari napredovanie i
satisfakciju u svom radu. Potrebe prakse, zahtevi vremena i savremeni drustveni trendovi
usmeravaju odgovornost za upravljanje karijerom sve viSe ka pojedincu, iako organizacija moze
imati kljunu ulogu u pruzanju pomodi i podrske. Primarni cilj razvoja karijere je ostvarivanje
aktuelnih i buducih potreba organizacije i pojedinca na poslu, Sto sve viSe podrazumeva razvoj
mogucnosti zaposlenja, odnosno razvoj sposobnosti za zaposljavanje. Uz prioritet koji se daje
pojedincu, treba pomenuti i opStu korist koju razvoj karijere pruza organizaciji. Upravljanje
karijerom danas se odnosi na skup najrazlicitijih aktivnosti koje imaju za cilj da omoguce realizaciju
svih planiranih akcija u pravcu razvoja Zeljene karijere pojedinca. Kroz ovaj proces zaposleni se
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usavrsavaju, sticu nova znanja i vestine, a postojece dovode do savrSenstva, Sto u krajnjoj instanci
ima znacaj i za rezultate poslovanja organizacije jer strucniji i sposobniji zaposleni mogu mnogo
viSe da ponude i doprinesu organizaciji od onih koji to nisu. S tim u vezi, mobilnost zaposlenih u
savremenim uslovima poslovanja i njihova brza adaptabilnost sve su ¢eS¢a pojava. Zadovoljstvo
zaposlenih implicira zadovoljstvo organizacije i obrnuto te isto treba shvatiti kao kontinualni proces
na kome treba raditi stalno. Odluci o napustanju organizacije uvek prethodi period nezadovoljstva
i izostanaka sa posla a onima koji odlucuju je potrebno na vreme dostaviti tacne informacije [20]
bez kojih odlucivanje nece biti realno ni potpuno. Osim toga, nezadovoljstvo poslom ne uti¢e samo
na neproduktivnost vec i na neke druge pojave u organizaciji kao Sto su odsustvovanje sa posla
(apsentizam) i fluktuacija. [21] Uskladivanje ponasanja pojedinaca sa organizacionim ciljevima
jeste kriticki problem upravljanja. I ekonomisti i psiholozi su istakli da se ljudsko ponasanje ne
moze Cesto objasniti preko standardnih modela baziranih na racionalnim, dobro informisanim i
optimiziraju¢im subjektima/predmetima. Ljudi nisu mehanicki uredaji ve¢ kreativna bica koja
kreativno odgovaraju kako na prilike koje okruzenje postavlja pred njih, tako i na ogranic¢enja
koja ih spreCavaju da ¢ine ono sto zele. [22] Stoga, znacaj koji upravljanje karijerom i razvoj
karijere imaju za sve ucesnike u privrednoj aktivnosti je nemerljiv pa se zato ovom procesu
posvecuje velika paznja u svim organizacijama koje Zele dobro da posluju, da budu uspesne i da
ostvaruju dugorocne poslovne uspehe, kako na individualnom tako i na organizacionom nivou.
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