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— Sazetak —

Tradicionalno shvacenim, danas se suprotstavljaju koncepti savremenih karije-
ra, koji sobom nose i brojne promene samog procesa karijernog vodenja i saveto-
vanja. Karijerno vodenje i savetovanje tako postaje prepoznato kao instrument pro-
mena na licnom i drustvenom nivou, a pre svega posmatra se kao dozZivotan proces.
U radu se razmatra karijerno vodenje i savetovanje u okvirima evropskih dokume-
nata. Istrazivanje evropskih dokumenata sprovedeno je sa ciljem ispitivanja osno-
vnih karakteristika karijernog vodenja i savetovanja odraslih, koje se u tim doku-
mentima javiljaju. Preciznije, pokusali smo da identifikujemo aktivnosti i nosioce
karijernog vodenja i savetovanja, kao i ciljne grupe koje su tim procesom obuhva-
Cene. Ildentifikovanje pomenutih aspekata posmatra se kao znacajan resurs u razu-
mevanju aktuelnih tendencija na ovom polju.

Kljuéne reci: Kkarijerno vodenje i savetovanje, aktivnosti upravljanja
karijerom, upravljanje karijerom odraslih, savremene
karijere, evropska dokumenta.

Uvod

Karijera, upravljanje karijerom, karijerno vodenje i savetovanje samo su
neki od pojmova koji sve vise okupiraju paznju razli¢itih interesnih grupa.
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Ovakva tendencija moze da se objasni ¢injenicom da se karijere danas razu-
mevaju drugacije u odnosu na ranije, da se danas viSe govori o savremenim
karijerama koje se znacajno razlikuju u odnosu na tradicionalno shvacene
karijere. Koje su glavne razlike? Pre svega, tradicionalno shvacéene karijere
su u gotovo svakom pogledu bile ,,svedenije”. Karijere su bile rezervisane
za zaposlene koji su napredovali na hijerarhijskoj lestvici i koji su pred so-
bom imali jasne puteve tog napredovanja. Karijera je danas mnogo vise od
sinonima za uspeh, ona je namenjena brojnim ciljnim grupama, grupama
koje se razlikuju i u pogledu uzrasta, ali 1 u pogledu radnih 1 zivotnih uloga
u kojima se nalaze. U takvim uslovima i sam proces upravljanja karijerama
postaje znatno slozeniji i obuhvata veoma dug zivotni period. Tako, karijere
pocinju da se ,,grade* ve¢ odabirom skole, a potreba za upravljanjem karije-
rama ne prestaje ni u penzionom dobu. U skladu sa ukratko razmotrenim
promenama, zeleli smo da ispitamo koliko je u evropskim dokumentima,
procesima karijernog vodenja i savetovanja omoguceno da ispune brojne za-
datke koji im se namecu.

Pojam savremenih karijera

Savremene karijere se razli¢ito definiSu, ali ukoliko bismo morali da se
odlu¢imo za odreden broj pomirljivih aspekata mnogobrojnih odredenja,
primeti¢emo da se u velikom broju definicija ukazuje na povezivanje profe-
sionalnih aktivnosti sa ostalim Zivotnim ulogama. Jedno od odredenja kari-
jere predlaze 1 UNESCO, a karijera se definiSe kao ,,interakcija radnih i dru-
gih Zivotnih uloga tokom Zivota osobe ukljucujuéi i placeni i neplaceni rad u
zivotu pojedinca. Ljudi kreiraju karijerne obrasce tako Sto donose odluke o
obrazovanju, porodici i drugim Zivotnim ulogama® (UNESCO, 2002). U
ovom odredenju vidljva je sva slozenost radnih uloga koje ljudi zauzimaju.
Takode, naglaSava se vaznost obrazovanja, te donoSenja odluka o obrazo-
vnim putevima i to tokom ¢itavog zivota.

Jo§ jedno odredenje karijera daje i Arnold koji smatra da je karijera ,,niz
pozicija, uloga, aktivnosti i iskustva u vezi sa zaposlenjem, sa kojima se
osoba moze susresti® (Arnold, 2005: 520). Bitno je napomenuti da iskustva
vezana za zaposlenje nisu isklju¢ivo rezervisana za zaposlene, a to je vidlji-
vo i u slede¢em odredenju pomenutog autora: ,iskustva u vezi sa zaposle-
njem podrazumevaju da i takve aktivnosti kao $to su treninzi, obrazovanje,
volontiranje, ali i nezaposlenost mogu da budu posmatrani kao elementi ne-
¢ije karijere” (Ibidem). Sagledavanje nezaposlenosti u ovom kontekstu sva-
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kako 1 samom procesu karijernog vodenja i savetovanja dodeljuje nove i
kvalitativno drugacije zadatke.

Prate¢i promene karijere, Artur 1 Ruso danaSnju karijeru nazivaju boun-
daryless (prev. boundry: granica; less: manje) koju definisSu kao ,,opseg for-
mi karijere koji se opiru tradicionalnim pretpostavkama zaposljavanja* (Ar-
thur & Rousseau, 1996; u: Ibidem: 525). Pojam boundaryless podrazumeva
da osobe viSe ne ostaju u okviru odredenih granica tokom karijere vec¢ se
kre¢u medu razli¢itim organizacijama, odeljenjima, hijerarhijskim nivoima,
funkcijama. Ovakva karijerna forma, po nasem misljenju ima slede¢a vazna
obelezja:

e Naglasava vaznost razvoja kompetencija;

o NaglaSava vaznost upoznavanja sebe (sopstvenih potreba, sposobnos-

ti, interesovanja);

e NaglaSava dvostruki benefit - pojedinca i organizacije;

¢ Direktno ili indirektno govori o vaznosti upravljanja karijerom.

U odnosu na tradicionalne karijere, koncept savremenih karijera je prosi-
renog opsega. On sa jedne strane podrazumeva Citav set razliCitih situacija
vezanih za zaposlenje. Tako, izmedu ostalog, tu spadaju 1 nezaposlenost i
volontiranje. Sa druge strane, karijere su i proSirenog vremenskog trajanja.
One pocinju ve¢ odabirom Skola, a prate i1 poslednji transfer, transfer iz sve-
ta rada u penziono doba. Ovi glavni elementi razlika postaju temelj za novi-
ne na podrucju karijernog vodenja i savetovanja, a posebno na podrucju ka-
rijernog vodenja i savetovanja odraslih.

Karijerno vodenje i savetovanje i srodni pojmovi

Na polju karijernog vodenja i savetovanja susreCemo se sa mnogobroj-
nim pojmovima i jo§ raznovrsnijim odredenjima. Nesto detaljnijim razma-
tranjima moze se uociti da mnogi od tih pojmova nisu jasno razgraniceni.
Tako, Cesto nailazimo i na njihova izjednacavanja koja su samo u pojedinim
slu¢ajevima opravdana. Naravno, pojmovna ,,zbrka* i neodredenost je u ne-
kom smislu i o€ekivana s obzirom na brze promene na ovom polju. U tom
smislu, smatramo da je neophodno kratko se osvrnuti na neka od odredenja
koja se na ovom podrucju javljaju. Karijerno vodenje i savetovanje, a i pro-
fesionalna orijentacija se na razli¢ite nacine dovode u vezu. Milica Guzina
profesionalno savetovanje vidi kao deo profesionalne orijentacije 1 smatra
da ,,profesionalna orijentacija obuhvata 3 uzajamno povezana zadatka, fun-
kcije: profesionalno informisanje, profesionalno savetovanje i1 pracenje
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uspesnosti kandidata u Skoli 1 na radnom mestu* (Guzina, 1980:15). Ipak,
prisutna je pojava izjednacavanja karijernog vodenja i savetovanja i profesi-
onalne orijentacije. Misljenja smo da profesionalna orijentacija nije Siri po-
jam od karijernog savetovanja i informisanja. Ona je deo Sireg procesa
upravljanja karijerom, odnosno karijernog vodenja. Takode, ¢ini nam se da
kod pomenutih aktivnosti, a posebno karijernog savetovanja, sve vise jaca
pedagosko-andragoska komponenta. Kao sveobuhvatni cilj karijernog vode-
nja i savetovanja, a i profesionalne orijentacije, navodi se ospobljavanje oso-
be da samostalno donosi valjane izbore u obrazovanju 1 obucavanju, kao i
valjane profesionalne izbore. Osoba uz pomo¢ savetnika koji se bavi proce-
som karijernog vodenja i savetovanja treba da proceni koje sposobnosti po-
seduje, potom da se detaljno upozna sa prednostima i nedostacima svog
izbora ili obrazovnog ili profesionalnog, te da shvati u kakvom su odnosu
prva dva zadatka kako bi mogla da donese dobru odluku (Ibidem). Samos-
talnost u donoSenju izbora vezanih za obrazovanje i profesionalni put, jeste
nesto na ¢emu se danas sve vise insistira. Preciznije, danas se sve vise insis-
tira na tome da individua postane tzv. menadzer svoje karijere, te je stoga
cilj karijernog vodenja i savetovanja da se obezbedi svakoj individui:

¢ li¢ni razvoj radi razumevanja sebe 1 uticanja na odluke 1 inicijative u

toku daljeg Skolovanja i profesionalnog razvoja;
e da istrazi mogucénosti za ucenje 1 zaposljavanje (rad);
¢ da planira i upravlja promenama u oblasti uc¢enja i rada, tj. da upravlja
svojom karijerom.

(Strategija karijernog vodenja i savetovanja u Republici Srbiji, 2010).

Ovako postavljen trostruki cilj ukazuje na vaznost ostvarivanja li¢nih po-
tencijala 1 promovisanje liéne odgovornosti. Ipak, postavlja se izuzetno
vazno pitanje: da li i u kojoj meri odredene aktivnosti upravljanja karijerom
razvijaju samostalnost ljudi u donoSenju vaznih karijernih i Zivotnih odluka?
Jo§ vaznije, da li pored aktivnosti koje podrazumevaju ,,pakete* selektova-
nih informacija, postoje i one aktivnosti koje razvijaju kapacitete za is-
trazivanje i dalje planiranje sopstvenih karijernih puteva?

Kao slede¢i vazan pojam u ovom podrucju, javlja se i pojam profesional-
nog izbora. Misljenja smo da se priroda profesionalnog izbora veoma izme-
nila. Naime, sve rede se govori o trajnim izborima, odnosno, ¢e$¢a je pojava
da osoba tokom Ccitavog zivota konstantno donosi razliite profesionalne
izbore. Takode, ovi izbori nisu vise isklju¢ivo domen profesionalnih odluka.
Oni zahtevaju brizljive, planirane i sistemati¢ne odluke vezane za celokupnu
zivotnu situaciju individue, odnosno upliv odluka vezanih i za sve druge
zivotne uloge u kojima se pojedinac nalazi. O profesionalnim izborima pos-
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toji veliki broj teorija, a najvaznije se mogu svrstati u dve grupe. Prva grupa
obuhvata razvojne teorije koje izbor shvataju kao proces koji se odvija u ne-
koliko faza, i posmatraju ga kroz ceo radni vek. Glavni predstavnici su Gin-
zberg — razlikuje tri perioda profesionalnog razvoja: period fantazije, prove-
re 1 realizma; 1 Super — izbor posmatra kao proces koji zavisi od iskustva
osobe posto ono odreduje buduée ponasanje, pa sledi da izbor pre svega za-
visi od psiholoskih, subjektivnih faktora i deli ga na period rasta, istraziva-
nja, utvrdivanja/potvrdivanja, odrZzavanja i opadanja (prema: Guzina, 1980).

Druga grupa teorija su diferencijalne koje u razmatranju profesionalnog
izbora polaze od individualnih razlika, ali takode se okre¢u ka zanimanjima
od kojih svako ima svoje specificne karakteristike. Glavni predstavnici su
Holand — analizira odnos izmedu osobina licnosti 1 zanimanja, te njegova
podela podrazumeva Sest razli¢itih tipova licnosti, tj. tipova orijentacija,
odnosno tipova sredine. To su: realisticki, intelektualni, socijalni, konvenci-
onalni, preduzetnicki, umetnicki tip; i Ro — u izboru su klju¢ne potrebe, inte-
resovanja i stavovi formirani u detinjstvu pri ¢emu je uticaj roditelja kljucan
u njithovom stvaranju. Shodno tome razlikuje osam grupa zanimanja:
usluzna zanimanja; poslovni kontakti; ogranizacija; tehnologija; zanimanja
u prirodi; nauka; opSta kultura; umetnost i zabava (prema: Ibidem). Koju
god od teorija dalje analizirali, vazno je ponovo naglasiti da se i sama priro-
da profesionalnih izbora promenila. Vise ne govorimo o jednom izboru, veé
se 1 sama karijera moze definisati kao proces profesionalnih izbora. Profesi-
onalni izbori viSe nisu samo stvar donoSenja konacnih i pravih odluka u
mladosti.

Kako je fokus ovog rada usmeren na proces karijernog vodenja i saveto-
vanja, potrebno je definisati i taj pojam. S obzirom na prirodu ovog rada, ni-
smo se odlucili za detaljniju analizu odredenja karijernog vodenja i saveto-
vanja. Ipak, bitno je naglasiti da se ovaj proces oznacava kao dozivotni pro-
ces, proces koji podrazumeva osnazivanja vezana za donosenje profesional-
nih odluka, pri ¢emu se uvazava pluralitet radnih uloga, te njihovo uskladi-
vanje sa ostalim zivotnim ulogama individue. Takode, proces karijernog vo-
denja 1 savetovanja se deSava na viSe nivoa (individualni, organizacijski i
drzavni, drustveni nivo), pri ¢emu svaki od njih ima razli¢ite ciljeve. Pro-
ucavajudi relevantna dokumenta o karijernom vodenju i savetovanju naisli
smo na vise definicija koje odreduju pomenuti proces. U skladu sa potreba-
ma istrazivanja koje smo sproveli, te shodno preduzetim istrazivackim na-
porima, opredelili smo se za definiciju koja je predlozena u Rezoluciji o
doZivotnom ucenju Saveta ministara EU, 2004. godine, a koja je prihvacena
i u Strategiji karijernog savetovanja i vodenja u Republici Srbiji. Proces ka-
rijernog vodenja 1 savetovanja definiSe se kao: ,,niz aktivnosti koje osposo-
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bljavaju pojedince bilo kog uzrasta, u bilo kom trenutku njihovih zivota, da
identifikuju sopstvene sposobnosti, kompetencije i interese, da donesu odlu-
ke koje se ti¢u njihovog obrazovanja, osposobljavanja i profesije i da uprav-
ljaju tokovima svojih Zivota u oblasti ucenja, rada i drugih oblasti u kojima
mogu da steknu 1 primene sposobnosti 1 kompetencije* (Strategija karijer-
nog savetovanja i vodenja u Republici Srbiji, 2010). Upravo se i kroz ovo
odredenje moze uociti tendencija proSirenja karijera, te 1 upravljanja karije-
rom, a koja podrazumeva posmatranje ovog procesa kao dozivotnog. Ova
tendencija ne iznenaduje s obzirom na pomenute promene u svetu rada.

Metodoloski okvir istrazivanja

Istrazivanje koje smo sproveli, podrazumevalo je analizu relevantnih
evropskih dokumenata, kako bismo $to bolje razmotrili kakav je proces kari-
jernog vodenja 1 savetovanja odraslih u evropskim dokumentima. Cilj pre-
duzetog istrazivanja je bio ispitivanje osnovnih karakteristika procesa kari-
jernog vodenja i savetovanja. Na osnovu ovako postavljenog cilja istraziva-
nja, formulisali smo slede¢e zadatke proucavanja koji se odnose na identifi-
kovanje odredenih aspekata i elemenata procesa karijernog vodenja i saveto-
vanja:

e aktivnosti koje se sprovode u okviru procesa karijernog vodenja i sa-

vetovanja;

¢ nosioce koji omogucéavaju realizaciju procesa karijernog vodenja i sa-

vetovanja;

e ciljne grupe koje su obuhvacene procesom karijernog vodenja i save-

tovanja;

¢ odnose karijernog vodenja i savetovanja odraslih sa obrazovanjem

odraslih.

Pretpostavke na kojima je pocivalo naSe istrazivanje bile su: proces kari-
jernog vodenja i savetovanja u evropskim dokumentima sprovodi se pomo-
¢u aktivnosti savetovanja, informisanja i mentorstva, u procesu je, pored
kompanija, klju¢na nacionalna vlada. S obzirom na ciljne grupe, pretposta-
vili smo da je proces namenjen svim zivotnim dobima. Takode, pretpostavili
smo i to da je obrazovanje odraslih klju¢no zbog opstanka u svetu rada.

Sprovedeno istraZivanje bilo je deskriptivno-teorijskog tipa, dok je koris-
¢ena tehnika istrazivanja problema bila analiza dokumentacije. Za potrebe
istrazivanja konstruisan je instrument - protokol za analizu dokumentacije
(primer Protokola - Tabela 1.). Ukupno je analizirano 18 evropskih dokume-
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nata, a kao Sto se moze videti i u samom protokolu, interesovali smo se za
osnovne karakteristike: pojmove u upotrebi, cilj/funkcija karijernog vodenja
1 savetovanja, ciljne grupe kojima je pomenuti proces namenjen, popis rele-
vantnih organizacija, nosioce procesa, te same aktivnosti. Poslednja stavka
Protokola je registrovala odredene dodatne informacije. Ovako konstruisan
Protokol, trebalo je da nam pruzi uvid u glavne aspekte karijernog vodenja 1

savetovanja.

Tabela 1. - Protokol br. 1 - Primer

OECD (2004) Career Guidance: A Handbook for Policy Makers
OECD (2004) Karijerno vodenje: Prirucnik za donosioce odluka

Osnovne kakteristike

POJMOVI U UPO-
TREBI

Karijerno vodenje, karijerno obrazovanje, karijerno infor-
misanje

CILJ/ FUNKCIJA

Kljucan je element politike dozivotnog ucenja, aktivnog
zapos§ljavanja i socijalne jednakosti

CILJNE GRUPE

Mladi (na svim nivoima sistema obrazovanja, na prelasku
na trziste rada, nezaposleni, oni koji su napustili Skolova-
nje), odrasli (nezaposleni, zaposleni, stariji odrasli), zane-
marene grupe

ORGANIZACIJE/ KA-
DROVI

Skole na svim nivoima obrazovanja, javne sluzbe za za-
posljavanje, kompanije

NOSIOCI

Vlade, opstina, kompanije

AKTIVNOSTI

Mladi: osnovne i srednje Skole orijentisane na vodenje;
portfolio sistem; priblizavanje sveta rada; karijerno vod-
stvo kao multidisciplinaran problem svih ¢lanova §kole;
integrisani servis isporuke; proaktivne opstine; program
Youthreach; servisi karijernog savetovanja. Nezaposleni
odrasli: razliciti servisi za diferencirane potrebe; korisée-
nje ICT za razvoj samousluznih servisa za vodenje; servi-
si vodenja u zajednici; obuke za osoblje koje nudi usluge
karijernog vodenja u javnim sluzbama za zaposljavanje.
Zaposleni odrasli: karijerno vodenje u javnim sluzbama
za zaposljavanje; servisi vodenja u kompaniji; servisi ka-
rijernog vodenja i sindikati; servisi karijernog vodenja i
akreditacija prethodnog ucenja. Stariji odrasli: projekti
karijernog vodenja za tre¢e doba; podrZavanje povratka
zaposlenih. Zanemarene grupe: lokalni centri; akcioni
projekti

OSTALO

/
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Istrazivanje koje smo sproveli nije bilo usmereno ka komparaciji procesa
karijernog vodenja i savetovanja u razli¢itim zemljama. Ipak, iako je preva-
zilazio potrebe naseg istrazivanja, ovakav pristup ne smatramo manje bi-
tnim. Suprotno, smatramo da takav pristup, pristup u kome bi se ovi procesi
uporedili, te analizirala i ukrStala iskustva razli¢itih zemalja, moze biti odli-
¢an putokaz ka pronalaZenju primera dobre prakse. Na$ fokus svakako je bio
celokupan proces karijernog vodenja, te u nekom smislu i popis onih akti-
vnosti 1 elemenata koji su ocenjeni kao predlozeni za karijerno vodenje i sa-
vetovanje (u razli¢itim zivotnim dobima).

Prikaz i interpretacija rezultata istraZivanja
Aktivnosti kojima se sprovodi proces vodenja i savetovanja

Prvi od nasih istrazivackih zadataka odnosio se na identifikovanje akti-
vnosti koje se sprovode u okviru procesa karijernog vodenja i savetovanja. S
obzirom na prikazanu sloZenost dana$njih karijera i samim tim sloZenost
procesa karijernog vodenja i savetovanja, ne iznenaduju rezultati koji su po-
kazali da se ovi procesi realizuju kroz mnogobrojne aktivnosti. Analizom
dokumentacije izdvojili smo nekoliko glavnih grupa aktivnosti karijernog
vodenja i savetovanja, a koje se u najvecoj meri navode kao aktivnosti ce-
lozivotnog vodenja i savetovanja:

e Savetovanje (identifikovanje klijentovih potreba; razvijanje komuni-

kacije sa klijentom za davanje saveta 1 uputstava jedan na jedan);

e [Informisanje (organizovane posete centrima karijernog vodenja; pri-
kupljanje, organizovanje, Sirenje informacija o karijernom vodenju ko-
je ¢e osoba kasnije sama koristiti; pronalazenje i dostavljanje informa-
cija koje su u vezi sa karijernim vodenjem, licem u lice ili na daljinu;
obezbedivanje informacija o trziStu rada);

e Mentorstvo (1 uzori);

e Radionice (radionice za traZenje posla; Outreach radionice i1 prezenta-
cije);

o Jolontiranje i slicne aktivnosti (stru¢no orijentisane posete kompanija-
ma; kooperativno obrazovanje);

o Koriscenje Interneta (poboljSano koriS¢enje ICT-a; dizajniranje infor-
macionih materijala za kori$¢enje u servisu; koris¢enje ICT za razvoj
samousluZznih servisa za vodenje);

e Jodenje na radnom mestu (obezbedivanje vodenja na radnom mestu;
naukovanje; radno iskustvo; servisi vodenja u kompaniji);
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e Razni servisi (servisi karijernog savetovanja; servisi ucenja; razliciti
servisi za diferencirane potrebe; servisi vodenja u zajednici; servisi
karijernog vodenja i sindikati; servisi karijernog vodenja i akreditacija
prethodnog ucenja; servisi informisanja; servisi za studente);

o Seminari/sajmovi karijere ili trazenja posla (karijerni sajymovi; semi-
nari koji dopunjavaju Skolske kurseve);

e Posredovanje u obrazovanju i/ili trazenju i/ili promeni posla (projekti
ucenja koji ukljucuju studente u zajednicu i druge aktivne forme po-
moci u trazenju posla; olakSavanje trazenja obuka za posao; pracenje i
podrska osobama koje traze posao 1/ili obrazovne puteve na temelju
jedan na jedan ili u malim grupama; posredovanje u poslu; pomo¢ u
aktivnostima trazenja posla);

e Individualno vodenje (projekti karijernog vodenja za tre¢e doba;
podrzavanje povratka zaposlenih; licno savetovanje ili vodenje; inten-
zivno individualno radno savetovanje; li¢ni razvoj; specijalizovano sa-
vetovanje pri zaposljavanju);

e Kursevi/programi putem kojih se sticu neophodne vestine (obucavanje
za donoSenje odluka i vestine za donoSenje odluka o karijeri);

e Raznovrsna sredstva (brosure; informacioni portfolio; video; kompju-
terski programi; knjige; multimedijski diskovi);

Kao $to se moze uoditi, lista resursa u karijernom vodenju i savetovanju
je prili€no raznovrsna i u odredenom smislu ona svakako prati dinamic¢nost
na ovom polju, te svakako 1 interakciju razli¢itih uloga u kojima se pojedinci
nalaze.

Nosioci procesa karijernog vodenja i savetovanja

Identifikovanje nosioca procesa karijernog vodenja i savetovanja je bio
drugi zadatak naSeg istrazivanja. Podaci su pokazali da su nosioci procesa
karijernog vodenja i savetovanja vlade, kompanije i1 razliite organizacije
koje se bave ovim procesom. Viade imaju kljuénu ulogu posto one donose
zakonske uredbe i akte pomocu kojih se ostvaruje proces. U vecini zemalja,
vlade donose opsti plan delovanja koji je namenjen i vladinim organizacija-
ma koje se bave procesom karijernog vodenja i savetovanja, kao 1 kompani-
jama ili ostalim organizacijama koje se bave ovim procesom. Odredbe done-
te na nacionalnom nivou, trebalo bi primenjivati na lokalnom ili regional-
nom nivou. Tako, temelj je opsti plan delovanja sa kljuénim elementima ko-
je proces karijernog vodenja i savetovanja treba da ima. Na svakoj regiji je
da napravi izbor koje ¢e elemente usvojiti 1 primenjivati u skladu sa specifi-
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¢nostima osoba koje se tu nalaze, kao 1 u zavisnosti od potreba trzista rada i
njegovih trendova (Bezanson & Kellett, 2001).

Proucavajuc¢i evropska dokumenta uvideli smo da je proces pre svega na-
menjen mladima i nezaposlenim licima, te je 1 o¢ekivano da vlade omoguce
obrazovanje ili obucavanje. Ukoliko drzave zele ve¢i udeo radno sposobnih
mladih osoba, proces karijernog vodenja i savetovanja treba zapoceti dok su
u formalnom sistemu obrazovanja (European InfoNet Adult Education,
2011; Grubb, 2002). Usluge karijernog vodenja trebalo bi da budu omogu-
¢ene u razliitim institucijama, a 1 na razli¢itim nivoima Skolovanja, kako bi
mogli da donose valjane izbore vezane za obrazovanje ili pak dodatno obra-
zovanje 1 obucavanje (Watts, 2002; Tchibozo, 2011; Bezanson & Kellett,
2001; OECD, 2004; OECD, 2003; OECD — OCDE, 2002). Ishod ranog kari-
jernog vodenja i savetovanja je smanjivanje broja osoba koje napustaju sko-
lovanje i ostaju bez kvalifikacija (European InfoNet Adult Education, 2011).
Vecinu nezaposlenih osoba ¢ine mladi bez kvalifikacija (Guide on the Acre-
ditation..., 2008) kojima putem procesa karijernog vodenja i savetovanja tre-
ba pomo¢i da se ukljuce u svet rada, bez obzira na to da li se radi o doda-
tnom obrazovanju/obucavanju, ili sticanju potpuno novih kvalifikacija. Uko-
liko mladi ne steknu kvalifikacije to ith moze voditi u dugoro¢nu nezaposle-
nost, gde zajedno sa odraslim osobama, koje viSe nisu na trziStu rada, ¢ine
kategoriju nezaposlenih. Odrasle osobe koje su bile u radnom odnosu, ¢esto
se vracaju u poziciju zavisnosti od socijalnih primanja, te je cilj nacionalnih
drzava 1 vlada njihovo vra¢anje u svet rada. Vladinim uredbama je definisa-
no da se aktivnosti procesa karijernog vodenja i savetovanja koje su name-
njene nezaposlenim licima realizuju pod okriljem sluzbi za zaposljavanje u
okviru kojih se mogu organizovati posebni programi za traZenje posla
(Grubb, 2002; OECD, 2004; 2003; Sultana & Watts, 2005). Takode se navo-
di da institucije koje se bave obrazovanjem odraslih (OECD, 2004; 2003)
treba da u svom programu imaju i usluge karijerog vodenja koji moze da
omoguci osobi da ostane u svetu rada. Naravno, logi¢no je ocekivati da ova-
kvi procesi budu drugacije programske orijentacije, u skladu sa razli¢itim
obrazovnim i profesionalnim potrebama. Upravo su ovakve uredbe svoje-
vrsno priznanje potrebe za karijernim vodenjem i zaposlenih lica. U prilog
tome govori 1 ¢injenica da se u pojedinim dokumentima kao nosioci navode
vlade, a kao ciljne grupe navode se zaposlena lica. Verovatno je da postoji
pre¢utno uvidanje da zaposleni danas brze nego ikada pre mogu postati ne-
zaposleni, §to sobom nosi brojne probleme. Ovakvi interesi mogu se obja-
sniti principom ,,preventiva, ne kurativa® jer su zaista mnogo veci troskovi
zbrinjavanja nezaposlenih lica. Ranije smo u radu navodili kako zaposleni
treba da imaju Sirok sprektar vestina koje bi trebalo da usavrSavaju, kako bi
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mogli ostati na trziStu rada. Nema drzave kojoj odgovara povecavanje broja
nezaposlenih lica, jer to direktno znaci i narastanje broja socijalnih i eko-
nomskih problema (European InfoNet Adult Education, 2011; Tchibozo,
2011; Grubb, 2002). Dalje, analizom evropskih dokumenata smo utvrdili da
su specificne grupe takode pod okriljem vlade. Tu se vlade vide kao kljucne
u reSavanju njihovih problema, a ti problemi se pre svega vezuju za socijal-
nu inkluziju i jednakost. Da bi ti problemi bili uspesnije reSavani, takode je
potreban aktivitet na regionalnom nivou (Sultana & Watts, 2005; Grubb,
2002; Career guide for School..., 2008; CEDEFOP, 2008; OECD, 2004).

Kompanije, odnosno organizacije, takode imaju vaznu ulogu u samom
procesu karijernog vodenja i savetovanja, jer svi zaposleni treba da prihvate
koncept dozivotnog ucenja. Kompanije Zele da zaposleni prihvate koncept ko-
ji ¢e im omoguciti da se razvijaju i na licnom i na profesionalnom planu. Poli-
tika aktivnog zapoSljavanja i koncept zaposlenih znanja, pored koncepta
dozivotnog obrazovanja, ne mogu biti realizovani ukoliko kompanije ne omo-
guce zaposlenima da pod njenim okriljem realizuju proces karijernog vodenja
1 savetovanja, a ne da angazuju spoljne agencije koje se bave ovim procesom
(CEDEFOP, 2008; OECD — OCDE, 2002; OECD; 2004). Kompanije i vlade
mogu da saraduju u procesu karijernog vodenja i savetovanja ukoliko dolazi
do reogranizacije kompanije, a shodno tome i do moguéeg otpustanja veceg
broja zaposlenih. Cilj saradnje je da zaposleno lice (u trenucima dok radni
odnos jos uvek traje) nacini promene u svojoj karijeri. Tako, moguce je da je
u pitanju sticanje dodatnih vestina putem kojih ¢e postati kompetitivniji na
trziStu rada ili mozda prekvalifikacija (Sultana & Watts, 2005).

Razli¢ite organizacije koje se bave procesom karijernog vodenja i saveto-
vanja mogu biti vladine i/ili nevladine organizacije usmerene na zaposljava-
nje 1/ili na karijerno vodenje i savetovanje i namenjene su nezaposlenim
mladim 1 odraslim osobama (Guide on the Acreditation, 2008). Veoma retko
su namenjene zaposlenim licima, te njima preostaje da sami tragaju za orga-
nizacijama koje nude usluge karijernog vodenja ili da kompanije u kojima
su zaposleni angazuju saradnika koji bi trebalo da razresi specifi¢ne situacije
zaposlenih. U tom smislu, napredak kompanije ima primarnu ulogu (a ova-
kav razvoj zaposlenih nije uvek viden kao instrument tog napretka). Kako
vremenom u pojedinim drzavama dolazi do popularizacije karijernog vode-
nja i savetovanja, tako se otvaraju i centri (organizacije, institucije) koji su
specijalizovani za ovu delatnost (Career guide for School...,2008). Pomenuti
nosioci imaju razli¢ite pozicije u odnosu na proces karijernog vodenja i sa-
vetovanja, a svakako 1 razliCite ciljeve. Veoma je vazno medusobno
umrezavanje (naravno, u skladu sa zajedni¢kim potrebama), jer to svakako
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moze biti put zadovoljavanja razliitih potreba za karijernim vodenjem i sa-
vetovanjem.

Ciljne grupe kojima je namenjeno karijerno vodenje i savetovanje

Identifikovanje ciljnih grupa kojima je namenjen proces karijernog vode-
nja i savetovanja bio je nas sledeci istrazivacki zadatak. Ciljne grupe kojima
je proces namenjen nisu toliko raznovrsne koliko smo pretpostavljali da ¢e
biti. Podaci su pokazali da je proces karijernog vodenja i savetovanja name-
njen mladima koji su u formalnom sistemu obrazovanja i koji su bez kvalifi-
kacija (tzv. dropout-i); potom odraslim osobama - zaposlenima mnogo ma-
nje nego nezaposlenim licima; i starima. lako su nas rezultati istrazivanja
demantovali, joS uvek smo misljenja da je proces karijernog vodenja i save-
tovanja potrebno usmeravati i ka odraslim osobama koje su na prelazu iz
sveta rada u penziono doba. Nismo pronasli dokument koji je imao posebne
odredbe, smernice, preporuke za aktivnosti u okviru ve¢ pomenutog, posle-
dnjeg karijernog transfera. Ipak, na razli¢itim nivoima postoje priznanja da
ovaj zivotni period i ova zivotna situacija jesu stresni, da sobom ¢esto nose 1
preispitivanja sopstvenih vrednosti u novom kontekstu. Razli¢ite vrste prei-
spitivanja nisu jedina aktivnost u ovom zivotnom periodu (a ne moraju
nuzno da se javljaju). Moguce je da se ljudi angazuju 1 po penzionisanju. S
obzirom na pomenute ciljne grupe, u dokumentima se jo§ navode i
ugrozene/rizicne grupe stanovnistva.

Ako se osvrnemo na prvu kategoriju, kategoriju mladih ljudi, proces kari-
jernog savetovanja i vodenja je prvenstveno namenjen osobama koje su jos
uvek u sistemu obrazovanja. Glavna uloga procesa karijernog vodenja i sa-
vetovanja je pruzanje pomo¢i mladim ljudima da ucine pravi izbor u izgra-
dnji sopstvenog obrazovnog puta. Takode, tokom Skolovanja postoji mogu-
¢nost da se dodatno angazuju i stiCu znanja iz prakse. Generalno posmatra-
no, karijerno vodenje treba da omogu¢i mladima da razjasne svoje karijerne
ciljeve, shvate svet rada i razviju sopstvene kapacitete za upravljanje karije-
rom. Moze se zakljuciti da je proces karijernog vodenja koji je namenjen
mladima usmeren na vaznost informisanja prilikom donosenja izbora veza-
nih za obrazovanje, kao i prilikom pocetnih karijernih izbora koji ih ocekuju
(OECD — OCDE, 2002). Mladi bez kvalifikacija, odnosno mladi koji su na-
pustili skolovanje, prepoznati su kao vazna grupa, a proces karijernog vode-
nja i savetovanja prepoznat je kao pomo¢ pri sticanju kvalifikacija koje ¢e
im omogucuti ukljucivanje na trzite rada (sticanjem potpuno novih vestina
ili nastavak Skolovanja). Zadatak savetnika je da ovim grupama omoguci
izbor za dalje obucavanje koje ¢e ih voditi do potrebnih kvalifikacija, a sve
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na osnovu ispitivanja sposobnosti individue kao i njenih preferencija (Euro-
pean InfoNet Adult Education, 2011; Guide on the Accreditation..., 2008;
Career guide for School... 2008; Sultana & Watts, 2005; OECD 2004).

Nezaposleni odrasli su kategorija koju mozemo u pojedinim segmentima
izjednaciti sa kategorijom mladih bez kvalifikacija. Svrha procesa karijernog
vodenja 1 savetovanja jeste da im se omoguci brz povratak u svet rada. Ukoli-
ko postoji potreba, putem obucavanja mogu da usavrse postojece vestine. Me-
dutim, ako osoba ne poseduje potrebne vestine koje joj mogu omoguditi po-
vratak na trziSte rada, obucavanjem moze da se prekvalifikuje i1 stekne novo
zanimanje koje je potrebno trziStu rada (European InfoNet Adult Education,
2011; Guide on the Accreditation..., 2008; OECD, 2004; Watts, 2002).

Autori dokumenta Career Guidance and Public Policy: Bridging the Gap
(OECD, 2004b) smatraju da je proces karijernog vodenja za odrasle veci-
nom usmeren na javne sluzbe zaposljavanja, te iz ovog sledi da su najceci
korisnici procesa, ukoliko uzimamo u obzir odrasle, nezaposlena lica, kao 1
grupe koje su na marginama trzista rada (na primer, lica sa posebnim nacini-
ma zadovoljavanja potreba). Sluzbe za karijerno vodenje za odrasle su mno-
go manje razvijene nego za mlade. Javne sluzbe za zapoSljvanje uglavnom
tvrde da svi odrasli, ne samo nezaposleni, imaju mogu¢nost da koriste pro-
ces karijernog vodenja. Medutim, realnost je drugacija, bas kao i potrebe za-
poslenih u odnosu na nezaposlena lica i to je veoma vazna Cinjenica. U veci-
ni zemalja javne sluzbe za zapoSljavanje su ipak videne kao sluzbe prven-
stveno namenjene reSavanju nezaposlenosti, akcenat je na kratkoro¢nim mo-
guénostima za zaposljavanje, a ne na dugoro¢nim planiranjima karijernog
razvoja. Kao rezultat, u svim zemljama postoje propusti u sluzbama za za-
poslene osobe koje Zele da promene karijerni put ili da poboljsaju svoje pla-
nove za zaposljvanje, kao i u sluzbama za one koje traze posao (OECD,
2003). Iako se nacelno slazemo sa iznetim tvrdnjama, smatramo da je potre-
bno biti veoma obazriv prilikom dugoro¢nih planiranja na polju upravljanja
karijerom. Naravno, ovo ne znaci da takva planiranja smatramo nepotre-
bnim. Suprotno, ona jesu potrebna i pozeljna, ali do one mere do koje su
otvorena za alternative i do one mere u kojoj ih odlikuje fleksibilnost. Neza-
poslenim licima je potrebno ponuditi usluge obuka, prekvalifikacije i mogu-
¢nost sticanja radnog iskustva, a sve ovo bi trebalo da vodi ka lakSem zapo-
slenju. Da bi se smanjila nezaposlenost, a posebno trajna nezaposlenost, ne-
ophodno je uskladivati vestine, podsticati regionalnu mobilnost radne snage
1 razvijati vestine zaposljivosti. Glavni problem koji se javlja kod nezaposle-
nih osoba je taj Sto se oni i medu sobom veoma razlikuju u pogledu zivotnih
situacija (na primer: starije osobe, osobe sa invaliditetom, pripadnici etni-
&¢kih manjina itd). Cesto proces karijernog vodenja i savetovanja njih doZiv-
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ljava kao veliku grupu nezaposlenih lica, bez posebnog osvrta na specificne
situacije koje Cesto nisu prepoznate ni dovoljno uvazene. Svaka kategorija
ima svoje specificnosti koje je potrebno uvazavati, a proces karijernog vode-
nja i savetovanja bi trebalo da bude usmeren na njih (OECD, 2004).

Zaposleni bi trebalo da budu jedna od vaznijih kategorija u procesu kari-
jernog vodenja i savetovanja (s obzirom na dinami¢nost sveta rada). Ipak,
proucavaju¢i dokumenta mozemo doc¢i do zakljucka da su zaposleni ujedno 1
pomalo zanemarena kategorija. Ukoliko Zelimo da zaposleni napreduju i da
se implementira koncept dozivotnog ucenja mora da im se omoguci da i oni
budu deo ¢itavog procesa (OECD, 2004; Sultana & Watts, 2005). Pomocu
procesa karijernog vodenja 1 savetovanja zaposleni imaju mogucénost da pos-
tanu zaposleni znanja, znanja koje je klju¢no na danaSnjem trziStu rada, pri
¢emu sticu nove vestine 1 kvalifikacije koje im omogucavaju da i dalje osta-
nu u svetu rada (CEDEFOP, 2008). U pojedinim dokumentima, kao §to je
Career Guidance and Public Policy: Global Issues and Challenges (Watts,
2002), navodi se da su nezaposlene osobe zapostavljenje u procesu karijer-
nog vodenja. Takode, zapostavljeni su i zaposleni koji Zele da promene svo-
je radno mesto, ili pak da razvijaju svoju karijeru. Shodno tome, moramo
postaviti pitanje: ko su kategorije kojima je upravljanje karijerom potrebni-
je? Poslodavci mogu da ponude usluge karijernog vodenja kao deo paketa
za osobe koje planiraju da otpuste. Ukoliko je re¢ o ve¢em broju osoba, pos-
toji moguénost da se za proces angazuje spoljni saradnik. Takode, ukoliko je
re¢ o vec¢em broju zaposlenih koji ¢e biti otpusten, vlade imaju mogucnost
da pomognu realizaciju procesa karijernog vodenja i savetovanja (OECD,
2004Db).

Stari su kategorija koja se ne spominje ¢esto u evropskim dokumentima o
procesu karijernog vodenja i savetovanja. Ipak, sve je vise starih osoba koje
svoje penziono doba provode veoma aktivno, bilo da honorarno rade ili se
ukljucuju u odredene obrazovne aktivnosti koje nalaze korisnim ili u one
koje su planirali, ali nisu imali dovoljno vremena da se u njih i ukljuce. Pro-
ces karijernog vodenja i savetovanja treba da im omogucéi da Sto kvalitetnije
provedu ostatak Zivota ukoliko Zele da nastave dalje da se obrazuju (OECD,
2004; Tchibozo, 2011; Watts, 2002). Ovde je vazno re¢i da bi i programi na-
menjeni starim licima takode trebalo da budu raznovrsni, ta¢nije jednako ra-
znovrsni kao i njihove obrazovne, a ponekad (tacnije, sve ¢esée) profesi-
onalne potrebe.

Kao poslednja ciljna grupa karijernog vodenja i savetovanja navode se
ugrozene/rizicne grupe sa svojim podgrupama, a to su manjine (kod kojih je
klju¢na socijalna inkluzija, pogotovo jer se povecavaju migracije u Evropi, i
to ne samo izmedu c¢lanica EU); zaposlene osobe (uglavnom su to osobe ko-
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je su duze vreme bile na odsustvu, poput, na primer, porodiljskog odsustva,
pri ¢emu je doslo do promena u obavljanju radnih zadataka); lica sa pose-
bnim potrebama (pre svega je potrebno da se smanje predrasude da su radno
onesposobljeni za sve poslove, te im omoguciti adekvatnu prekvalifikaciju);
siromasni 1 marginalizovani (predstavljaju Siru kategoriju sa mnogo proble-
ma koje je potrebno resiti); bivsi krSioci zakona 1 zavisnici (ukoliko postoji
teznja za resocijalizacijom, treba im omoguciti da imaju Sanse za zaposlja-
vanje kao i svi ostali ¢lanovi drustva) (OECD, 2004; Sultana & Watts, 2005;
Career Guide for School..., 2008).

Obrazovanje odraslih i proces karijernog vodenja i savetovanja

Postoji mnogo aspekata sa kojih se odnos obrazovanja odraslih i procesa
karijernog vodenja i savetovanja moze posmatrati. Ipak, u skladu sa priro-
dom ovog rada, ne¢emo navoditi te mnogobrojne aspekte. Ovom prilikom
bismo samo ukazali na to da obrazovanje, bas kao i karijerno vodenje i save-
tovanje, ne sme biti ograni¢eno na mlade ljude. Isto tako, ne sme se govoriti
samo o pocetnom obrazovnom izboru i pocetnom profesionalnom izboru.
Medutim, analiziranjem evropskih dokumenata o karijernom vodenju i save-
tovanju, naisli smo na nesSto drugacija razmisljanja. O obrazovanju odraslih
se govori kao nacinu reSavanja problema sa omladinom koja je nacinila po-
greSne obrazovne izbore ili su u pitanju dropout-i, a ovim putem se oni
preusmeravaju na trziSte rada. S druge strane, problem je i taj Sto je obrazo-
vanje odraslih previSe usmereno ka osnovnim veStinama, jezi¢kim progra-
mima za imigrante, i posebne stru¢ne pripreme radi osiguravanja karijernog
savetovanja (Grubb, 2002). Pojedine zemlje su u obrazovanju odraslih vide-
le instrument za dobro pozicioniranje u globaliziraju¢em svetu. Obrazovanje
odraslih koje je povezano sa licnim interesom uglavnom nude institucije ko-
je nude stru¢no obrazovanje. Kursevi koji se mogu svesti pod ovu kategoriju
podrazumevaju prekvalifikaciju koju nude organizacije koje se bave stru-
¢nim obrazovanjem odraslih (European InfoNet Adult Education, 2011).

U dokumentima o procesu karijernog vodenja i savetovanja ima malo os-
vrta na obrazovanje odraslih i na nacine realizacije procesa. Razlog tome
moze da bude ¢injenica da je proces uglavnom okrenut ka mladima. Proces
karijernog vodenja i savetovanja odraslih tek poslednjih nekoliko godina po-
prima paznju koju treba da ima od pocetka, zapravo tek kasnije se pocela
uvidati vaznost karijernog vodenja i savetovanja odraslih. U obrazovanju
odraslih koje je povezano sa procesom karijernog vodenja klju¢nu ulogu
imaju vlade koje treba da donesu zakonske uredbe, bilo da je re¢ o zaposle-
nima, nezaposlenima ili ugroZenim grupama stanovniStva. Kako globalna
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povezanost raste, tako raste i1 potreba vlada i kompanija da imaju zaposlene
koji ¢e biti sposobni da odgovore na sve promene sa kojima se suocavaju.
Ipak, kada govorimo o karijernom vodenju i savetovanju odraslih, veoma je
vazno napraviti razli¢ite programe karijernog vodenja i savetovanja za ovu
grupaciju. Sam proces obrazovanja odraslih u velikoj meri zavisi od toga u
kakvom je stanju drustvo, koje su njegove potrebe i mogucnosti, te ¢e se u
skladu sa time proces kreirati, organizovati i realizovati.

Zaklju¢na razmatranja

Proces karijernog vodenja i1 savetovanja je postao kljuéni instrument na-
pretka na li¢nom, organizacijskom i dru§tvenom nivou. Cini se da se njemu
¢esto namece 1 uloga koju ima i obrazovanje u reSavanju razlicitih problema.
Ovaj proces bi trebalo da bude otvoren za sve ljude, bez obzira na to u kom
su zivotnom dobu. Negde su ove preporuke uoblicene, sistematski razrade-
ne, a negde su jo$ uvek samo preporuke. Tako, mozemo da kazemo da se
tezi tome da proces karijernog vodenja i savetovanja bude otvoren za sve,
ali moramo konstatovati da jo§ uvek nije prilagoden potrebama razlicitih
grupa. Kontinuirano karijerno vodenje i savetovanje omogucava osobama
da u svakom trenutku donesu prave izbore po pitanju obrazovanja, obucava-
nja ili profesije. Ipak, da bismo govorili o kontinuiranom procesu karijernog
vodenja i savetovanja, mora se obezbediti dostupnost. Dostupnost ne podra-
zumeva odrzavanje pasivne uloge korisnika usluga karijernog vodenja i sa-
vetovanja, ve¢ Citav set inputa koji ¢e omoguciti ljudima da postanu me-
nadzeri svojih karijera. Ukoliko osoba postane menadzer svoje karijere, bice
svesna svojih prednosti i mana, prepoznace da u kom trenutku treba da pre-
duzme odredene akcije, ali takode ¢e biti sposobna da donese ,,informisani
izbor* §to podrazumeva da svoje Zelje usaglasava sa relevantim informacija-
ma o obrazovnim i profesionalnim moguénostima. Izmedu ostalog, potrebno
je otvarati centre za karijerno vodenje i savetovanje na opstinskim nivoima,
¢iji rad ¢e biti usmeren na razli¢ite grupe.

Pomenuti zadaci naseg istrazivanja pomogli su nam da identifikujemo ra-
zlicite aspekte procesa karijernog vodenja i savetovanja. Tako, u odnosu na
aktivnosti pomocu kojih se realizuje proces karijernog vodenja i savetovanja,
otkrili smo da su one mnogobrojne i raznovrsne, te to moze biti pokazatelj
znacaja koji se danas pridaje karijernom vodenju i savetovanju. U odnosu na
nosioce programa karijernog vodenja i savetovanja, vlade, kompanije i razli-
Cite organizacije koje se bave procesom karijernog vodenja i savetovanja,
identifikovane su kao najznacajnije. Misljenja smo da prvi korak u implemen-
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taciji procesa karijernog vodenja i savetovanja na nacionalnom nivou treba da
ucine vlade, tako $to ¢e uvesti odredene promene u svet obrazovanja, obuhva-
tajuci 1 fomalni 1 neformalni sistem. Kada vlade uc¢ine ono §to je potrebno,
mladi mogu da biraju zanimanja koja su potrebna datom trziStu rada. Kompa-
nije imaju drugacije interese u okviru ovih programa, s obzirom na uslove
konkurentnosti, te je logicno da nece usmeriti veliku paznju na upravljanje
karijerama svojih zaposlenih ukoliko i sami ne vide Sire dobrobiti od toga. Ta-
ko je opseg upravljanja karijerama zaposlenih ogranicen na poklapanje njiho-
vih ocekivanja sa benefitima koje ocekuju kompanije. Zaposleni znanja,
dozivotno ucenje, politika aktivnog zaposljavanja, mobilnost i fleksibilost su
klju¢ni pojmovi koji mogu da se realizuju putem procesa karijerog vodenja i
savetovanja. Konac¢no, kada govorimo o ciljnim grupama kojima je karijerno
vodenje 1 savetovanje namenjeno, primetno je da su mladi ti prema kojima je
ovaj proces usmeren. Sa jedne strane, ovakav pristup je opravdan, s obzirom
na ¢injenicu da je potrebno veoma rano zapoceti aktivnosti vezane za uprav-
ljanje karijerom. Takode, verujemo da ¢e se znanja i vestine neophodne na po-
drucju upravljanja karijerom jo$ viSe menjati, a da je kod mladih, pored obe-
zbedivanja adekvatnih znanja i vestina, najbitnije graditi komponentu stava
prema karijernom vodenju i savetovanju. Takvog stava koji ¢e im omoguciti
da izrastaju u menadzere svojih karijera. S druge strane, izuzetno je vazno i
odrasle osobe ukljucivati u ovaj proces. Takode, vazno je vise ukljucivati i za-
poslena lica, jer oni ¢ine kategoriju koja je nedovoljno zastupljena u procesu
karijernog vodenja i savetovanja. Kao potencijalno objasnjenje mozemo po-
nuditi samo to da se oni posmatraju kao zbrinuta kategorija. Ipak, ovde treba
biti obazriv jer sve manje mozemo govoriti o dugoro¢noj sigurnosti. Takode,
smatramo da je zapostavljeno i karijerno vodenje i savetovanje za transfer iz
sveta rada u penziono doba. Kao §to je i karijera dinami¢na, promenljiva, akti-
vna, tako viSe ni penziono doba nije dokolica ve¢ postaje period upustanja u
razli¢ite obrazovne aktivnosti (koje su ponekad usmerene i ka svetu rada) te
proces karijernog vodenja i savetovanja moZze biti od pomo¢i. Socijalna inklu-
zija 1 jednakost su takode pojmovi koje smo ¢esto susretali, a koji se koriste
kada se govori o marginalizovanim i grupama izlozenim riziku. Proces kari-
jernog vodenja i savetovanja moze se posmatrati kao instrument njihovog vra-
¢anja u drusStvene tokove. Takode, osobe koje su imale probleme sa bolestima
zavisnosti 1 bivsi zatvorenici su ¢esto na margini svakog drustva, te je, izmedu
ostalog, potrebno promeniti svest poslodavaca, ali i samih pojedinaca. Period
rehabilitacije i resocijalizacije moze obuhvatati proces karijernog vodenja i
savetovanja.

Kona¢no, kada govorimo o vezi obrazovanja odraslih i karijernog vode-
nja i savetovanja, smatramo da je vazno obratiti paznju na nekoliko eleme-
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nata. Pre svega, potrebno je jaCati aktivnosti namenjene odraslim korisnici-
ma. Moraju se identifikovati razli¢ite kategorije odraslih korisnika, te u
skladu sa njihovim potrebama, dalje razvijati aktivnosti karijernog savetova-
nja i vodenja. lako se u sprovedenom istrazivanju nismo mnogo bavili ovom
problematikom, smatramo da je potrebno jasno definisati ko su stru¢njaci na
ovom podrucju i kako se oni osposobljavaju i usavrSavaju. Ovo podrucje je
u tom smislu nedovoljno istrazeno, te smatramo da postoji potreba za daljim
razmatranjem ove problematike. Takode, misljenja smo da je potrebno jacati
andragosku ulogu na ovom polju, s obzirom na ¢injenicu da se celokupan
proces upravljanja karijerom posmatra kao dozivotan, a podrazumeva brojne
obrazovne aktivnosti i konstantne odluke o obrazovnim i profesionalnim pu-
tevima.

CAREER GUIDANCE AND COUNSELNIG OF
EUROPEAN DOCUMENTS

-Abstract-

Traditionally understood careers, are now being opposed to the concept of mo-
dern careers which brings along a great number of changes in the process of car-
rer guidance and counseling. Career guidance and counseling thus becomes reco-
gnized as an instrument of change on a personal and social level. Also, the process
is recognized as a lifelong process. The paper discusses the career guidance and
counseling in the terms of European documents. Research of European documents
was conducted to examine the main characteristics of carrer guidance an counse-
ling for adults, which are listed in these documents, more accurately, identification
of the activies and the holders of career guidance and counseling, and also identifi-
cation of the target groups which are included in the process. Identification of these
aspects is recognized as an important resource in the understanding of the new ten-
dencies in this area.

Key words: career guidance and counseling, the activities of career

guidance, career guidance of adults, modern careers,
European documents.
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