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“Најдобриот начин заda ja  предвидишиднината е da истата” -

Процесите на динамичен техничко-технолошки контекст на делување на 

организациите, конкурентноста на високо квалификуваната работна сила на интерниот и 

на интернационалниот пазар, современиот психолошки договор, мултикултурната и 

мултиетничка организациска култура, можностите за on-line учење (e-learning, distance 

learning), учење од дома, ce поголемата потреба од коучинг во кариерата на индивидуите 

и др.,во последните децении, на глобално ниво, им наметнаа на современите 

организации да разработат соодветни стратегии и модели за развој на кариерата на 

вработените и да изнајдат најсоодветни начини за да ги спроведат истите. Во опишаниот 

контекст, вработените во организацијата имаат потреба од: градење на сопствената 

стратегија за планирање и развој на кариерата, учење на работното место, развој и 

унапредување на способностите, флексибилно работно време, потреба за рамнотежа во 

професионалниот и личниот развој, обуки со кои ќе стекнат напредни квалификации и 

способности и сл. Ова и наметнува на современта организација постојано да ce грижи за 

вработените преку развивање, спроведување и унапредување на политиките, процесите 

и моделите за развој на кариерата на вработените. На тој начин на вработените им ce 

овозможува да ja идентификуваат работата која сакаат да ja работат, да бидат во 

постојано движење, да напредуваат, да истражуваат во својот развој, да чувствуваат 

сигурност и припадност во организацијата и да создадат сопствена стратегија за развој во 

кариерата.

Во организацијата е потребно стратегијата за развој и управување со кариерата 

да ce канализмра нмз кпучнмте нмвоа на менаџмент. Овој процес го поддржува одделот за 

човечки ресурси. За правилно спроведување на овие стратегии кон сите вработени, 

неопходно е организацијата да го обучи менаџментот на секое ниво, за стекнување 

компетенции за процесот на советување, односно водење во кариерата на вработените, 

низ сите фази во кариерата и да ce грижи за нивниот личен и професионален развој.

Кариерата претставува индивидуален феномен. Секој поединец гради сопствена 

стратегија за управување со кариерата, одговорен е за сопствениот развој и за 

исполнување на животните и професионалните цели. Поединецот ja гради кариерата во 

зависност од визијата за себе, од желбата да учи и да напредува во сопствените 

вештини, способности, знаење и сл. Некои вработени имаат визија за себе и ce стремат
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кон исполнување на сопствената и организациската визија, додека пак кај други 

вработени кариерата ce одвива стихијно, без посебен концепт, план и визија. 

Организацијата треба да им овозможи поддршка на сите вработени да ja развиваат 

кариерата во согласност со нивните интереси, потенцијали, потреби за напредок, визија и 

сл. Оние вработени кои ce препознаени со своите потенцијали, организацијата треба да 

ce стреми да ги задржи, како значаен инпут кој дава зголемен аутпут на организацијата.

Советувањето за кариера е од големо значење за организацијата, бидејќи во 

фокусот го става вработениот и грижата за тоа како тој ce развива, кои ce неговите цели, 

дали е ангажиран на работното место, дали работата е во согласност со неговите 

интереси, дали вработениот ce соочува со стрес на работното место, дали има потреба 

од транзиција во сопствената кариера, дали ce развиени потребните перформанси за 

работното место и сл. Искуствата на реномираните светски компании укажуваат дека 

советувањето и водењето во кариерата претставуваат интегрален аспект на стратегијата 

за развој и управување со кариерата на вработените во организацијата. Советувањето за 

кариера претставува конекција на организациската со индивидуалната стратегија за 

кариера. Овој процес претставува алатка преку која ce откриваат, идентификуваат и 

истражуваат интересите, целите, можностите, потребата од знаење, аспирациите и 

другите аспекти кои имаат значаен придонес во развојот на кариерата на вработените. 

Професионалното советување за кариера претпоставува континуирана комуникациска 

интеракција со вработените со цел да ce усогласат целите и интересите на вработените 

со целите и интересите на работното место, односно организацијата.

Советувањето за кариера во организацијата, преку серија на формални или 

неформални интеракции, овозможува континуирана поддршка на вработените. Во овој 

процес можат да бидат вклучени: интерни или екстерни советници за кариера, менаџери 

за човечки ресурси, коучери за кариера или во најдобар случај, менаџерите на 

оперативно ниво.Процесот ce одвива преку серија на интеракции со вработените, со 

поставување на прашања, следење, набљудување, давање на повратна информација и 

користење на други техники во секоја фаза од развојот на нивната кариера.

Клучни зборови: советување за кариера, водење во кариера, развој на кариера.
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Проучувајте ja  историјата

Confucius

Советувањето за кариера, како поим, историски гледано, ce развива низ различни 

појавни форми. Првенствено ce развива на територијата на САД, кадешто врз тие појавни 

форми значајно влијание имале општествените, економските, политичките и социјалните 

околности. Во Соединетите американски држави, значајно влијание врз развојот на 

советувањето за кариера извршиле: општествената реформа во интеракција со 

индустриската револуција кон крајот на 19 век, спознавањето на индивидуалните разлики 

на почетокот на 20 век, зголемената грижа за луѓето со инвалидитет во текот на 20 век, 

економските барања и потреби на луѓето да ce поврзат со расположливите можности за 

вработување во текот на светската криза во 30-те години, трансформацијата која 

произлегува од глобалните економии кои ce засноваат на индустрија до економии кои ce 

засновани на информации, потоа од војната во економската конкурентност помеѓу 

економиите во текот на 80-те и 90-те години од 20 век (Amundson, Bowlsbey, Niles, 2009, 

стр.4). Шест фазен развој на советувањето за кариера во САД дава професорот Mark 

Pope, на универзитетот на Мисури -  Сент Луис (Pope, М. 2000, стр.194):

Слика бр. 1:Шест фазен развој на советување за кариера во САД (Pope, 2000)

9
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> I оћаза: (1ЅШ =Ш Ш  Ш Ш Ш  ПЅШШШМ,£3 tiâ, BâêQUM §Ш ѓЅШ Ш Ш ^
- во оваа фаза советувањето за кариера добило форма на “водење за 

професионална ориентација”. Во овој период постоеле услови на пресврт, 

промена или транзиција во кариерата на луѓето заради рапидната 

индустријализација и како последица на значително мигрирање на луѓето од 

помалку урбаните кон повеќе урбаните центри. Индустријализацијата носела со 

себе напуштање на работните места во земјоделскиот сектор, зголемена 

побарувачка на работници во тешката индустрија, губење на постојната 

фамилијарна работа на фармите поради скапата механизација и сл.Овие фактори 

ja наметнале потребата од советување за кариера. Parsons, основач на 

советувањето за кариера, во овој период создал модел на советување за кариера, 

меѓутоа не врз основа на теоретски откритија, туку врз основа на опсервација и 

прибирање на податоци. Тој наведува три фактори кои влијаат врз изборот на 

професијата: 1). познавање на себеси, 2). поседување на специфично знаење за 

работата и барањата на работното место и 3). вистинско разбирање за 

релацијата на претходните два фактори. Оваа иницијатива базирана на 

откритието на Parsons овозможила институционализација на советувањето за 

кариера во САД, во рамки на Бирото за граѓански услуги во Бостон, во 1908 

година. Во оваа прва фаза, на развој на советувањето за кариера, психолошките 

тестови стануваат важна алатка за самопроценка во процесот на советувањето за 

кариера. Подоцна, во 1913 година, во Мичиген на третата национална 

конференција за професионално водење, ce формира Националната Асоцијација 

за водење во професијата - National Vocational Guidance Association, NVGA, 

(денешна National Career Development Association, NCDA), која извршила значајно 

влијание за подоцнежниот развој и афирмација на кариерното советување.

> II фазај (192ÛdM3Slводење низ обвазоваттто ворад на училиштагпа

Првата светска војна и економската криза во 30-те години доведуваат до 

понатамошна потреба за советување за кариера и водење во професијата, 

посебно на студентите кои ce во потрага по литература, за да ce соочат со 

зголемените барања на индустријализацијата. Ова значело воведување на 

социјални реформи во рамки на училиштата и советување за образование и 

едукација. Меѓу социјалните реформатори ce издвојувал и Jesse B. Davis, кој бил 

советник за проблеми поврзани со образованието и кариерата, во Central High 

School во Детроит. Посебно поради економската депресија, “Новиот договор (New 
Deal)” на претседателот Френкпин Рузвелт и Т оаѓанскиот кор за одбрана (The
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Civilian Conservation Corps) 1933 година”биле одговор на проблемите поврзани со 

губењето на работата, односно била дадена можност за обуки и вработување на 

младите. Услугите поврзани со советување за образованието биле под 

супервизија на Одделот за образование (Department of Education) во САД. Во 1939 

година ce објавило и првото издание на Речникот со наслови на занимања 

(Dictionary of Occupational Titles). Bo 1921 година NVGA, ja објавува првата верзија 

на книгата “Принципи и пракгики за водење во професијата” (Principles and 

Practices of Vocational Guidance).

> /// сћаза: f f 940-f  959)тВШМл

совепшМЈШ -третата фаза во развојот на советувањето за кариера подразбира 

обуки на професионални советници посебно за математика и наука, како 

последица на лансирањето на Спутник 1 во 1957 година од страна на Руската 

Федерација и спуштањето на месечината на Луник 2 во 1959 година. Поради тоа 

што САД ce сметала како технолошки многу понапредна земја во однос на 

останатите земји во светот, ги поттикнале федералните законодавци да започнат 

со јавно објавување дека има потреба од едукација за технологија, наука и 

математика на територијата на САД. Во овој период биле формирани Институти 

за советување, водење и обуки, кои имале за цел да обезбедат напредни обуки за 

советници, кои имале цел да ги претворат во главни промотори на науката и 

математиката. Во овој период ce зголемува бројот на советници, односно околу 

14.000 лица биле обучени за советници во рамки на овие институти. Во овој 

период NVGA станува една од основачите на Американската асоцијацијата за 

советување и развој, во 1951 година.

ОЅзвој-Шеесетите години ce период на движењата за граѓански права, 
Виетнамската војна и економскиот пораст на САД, потпирајќи ce на младиот 

потенцијал кој бил со визија за лична, социјална и културна реализација. Младиот 

потенцијал ce вработувал на работни места кои имале придонес во економскиот 

пораст и кои овозможувале добар живот. Со доаѓањето на власт на John F. 

Kennedy (кога стапката на невработеност била 8.1%), биле назначувани 

консултанти за професионално образование (информации за кариерата) во 

училиштата и унирвезитетите. Тие требало да имаат исклучителни познавања за 

барањата на работни места, пазарот на трудот и неговата комплексност. Од 

советниците ce барало стручност, професионална подготвеност и да бидат 

специјалисти за давање на информации поврзани за занимањата, професионално
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водење и советување. Актите, поврзани со подигнување на општото ниво на 

образованието и стручноста кај населението (донесени од страна на разни центри, 

институции и асоцијации кои ce бавеле со професионално советување), 

промовирале програми за интензивни обуки на учениците и студентите, но и 

потреба од уште поголеми информации, водење и насочување од страна на 

советниците за кариера. Пошироките информации поврзани за кариерата биле 

потребни за носење на одлуки поврзани со развојот на кариерата, не само за 

личниот развој туку и за движењето на кариерата во рамки на организациите. 
Порастот на потребата од советување за кариера, во рамки на организациите, 

овозможил владините агенции, непрофитните институции и бизнис секторот да 

станат носители на побарувачката за советување во кариерата. Две големи 

владини агенции, меѓу кои Канцеларијата за менаџмент и буџет ( Office of 

Management and Budget) и бизнис компаниите (np. Glaxo Pharmceuticals, Pacific Bell 

u IBM) формирале сопствени Центри за кариера, во кои вработиле стручни 

советници за кариера. NVGA имала големи активности и авторот Henry Borow, 

како нејзин член, ги издал книгите поврзани за кариерата: “Човекот во светот на 

работата” и “Водење во кариерата за новата ера” (Man in the World at Work, Career 

Guidance for a New Age), a во продолжение и авторот Edwin Herr издал книга под 

насловот “Водење во професијата и човечкиот развој” ( Guidance and

Human Development).

> VФаза: (1980-1989) ЅШѕШМШШМ Ш  IMÊM бацање оабота-
Осумдесетите години, во САД и во светот, ce временски период на преминување 

од индустриска кон информациска и технолошка ера. Оваа транзиција 

предизвикала поинтензивно губење на работните места во индустрискиот сектор, 

зголемени барања на работници кои поседуваат способности за напредна 

технологија, губење на сигурноста во работата, маргинализација на 

организираниот труд, сП со цел да ce пресретне новата информатичко - 

технолошка ера. Ова, од своја страна, придонело да ce формира нова 

американска работна сила, a советниците за кариера биле на цена, со цел да 

обезбедат сигурна транзиција во кариерата на бројни работници (на пазарот на 

трудот и во рамки на организациите). Оваа национална стратегија на САД за 

развој на кариерата овозможила советувањето за кариера да прерасне во 

акредитирана професија во практиката. Во овој период NVGA ги поставила 

стандардите за оваа професија: 1. Стандарди за професионално водење во 
практиката, 2. Стандарди за материјали поврзани со занимањата
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(професиите), 3. Стандарди за обуки на советници за кариера, 4. Стандарди за 

институции кои ce бават со советување за кариера. Поради потребата од 

пракгичари за советување за кариера, Nиницирала воведување на систем за 

акредитација на професионалците за советување за кариера и компетенции кои 

треба да ги поседуваат советниците за кариера. За таа цел, го формирала 

Националниот совет за акредитација на советници за кариера ( Concil for

Credentialing Career Counselors - NCCCC), bo  1983 година. Потоа, бил формиран 

Националниот одбор на сертифицирани советници ( Board for Certified

Counselors - NBCC) кој подоцна станува првата институција за сертификација во 

оваа област. NVGA, исто така, била во транзиција и во 1984 година ce 

преименувала во Национална асоцијација за развој на кариера ( Career

Development Association-NCDA). Ha пазарот во САД почнуваат да ce издаваат 

публикации и книги (во соработка со автори и институции) од доменот на 

советувањето за кариера и водење во професијата.

> VI с&аза: (1990- наеаму) - Фок уна QQ ВЅ^ЗЈШП

интеонаиионапизаиша на соеешуван»ешо за каоиеоа, 

советување за ШШЗѕВЈЅ. ä зголемШ ѕЈ^,
ШШМЅЛШМШ-В° оваа фаза од развојот на советувањето за кариера ce афирмира 

потребата и концептот на доживотен развој во кариерата на американските 

граѓани, a формирањето на Центрите за кариера во рамки унирвезитетите и 

училиштата било една од иницијативите во националните кампањи за т.н. 

Концепт од училиште на работа. Притоа, за тие цели била формирана и 

Асоцијацијата на училишта за советници во Америка ( School Counselor

Association - ASCA), која имала за цел да создаде свесност кај учениците и 

студентите за нивното понатамошно вработување. Особено оваа кампања ги 
охрабрувала и граѓаните со ментална и физичка попреченост да имаат можности 

да ce вработат. Во овој период ce воведува и првиот Прашалник за ставовите на 

американската работна сила за нивниот развој во кариерата. Овој прашалник го 

спровела NCDA и притоа биле добиени значајни информации за ставовите на 

популацијата во однос на работата и кариерата, ставови за етничките и расните 

малцинства и информации за тоа како училиштата ги припремаат своите студенти 

за транзиција “од училиште на работа". NCDA продолжува со објавување на 

книги кои ce однесуваат на советувањето за кариера, водењето во кариерата и 

развојот во кариерата. NCDA објавувала книги кои промовираат дека професијата 
за советување треба да ce изучува на посебен департман во рамки на
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унирвезитетите. Поради промената во демографската структура во Америка 

(порастот на жените во бизнисот, порастот на етничките и расните малцинства со 

еднакви можности за вработување), ce наметнува потребата од мултикултурно 

советување за кариера. Воедно, со техничко-технолошкиот напредок, со 

унапредувањето на комуникациите преку интернет, телеконференциите и видео- 

конференциите низ светот, ce овозможува советувањето за кариера да ce врши 

преку интернет и другите комуникациски средства, a со тоа да ce прошири и на 

пазарите на другите економии. NCDA започнала со организација на меѓународни 

конференции, работилници и континуирано растел бројот на зачленети 

сертифицирани советници за кариера (од САД и од другите земји).

Ова е период кога ce отвораат социјални мрежи (пр. Linkedln) преку кои ce 

разменуваат најнови информации за практичната примена на советувањето за 

кариера, интензивно ce објавуваат публикации со содржина која секогаш е 

актуелна. Интересен факг е дека по распадот на Руската федерација, отворените 

врати на Кина и порастот на економијата на Југоисточна Азија за 7%, советниците 

за кариера од САД ги прошируваат сопствените практики во интернационални 

рамки. Ова од своја страна ja наметнува потребата за сорабока на американските 

асоцијации со асоцијациите од другите земји, отворање на интернационални 

центри за кариера, a советниците за кариера да соработуваат со клиенти од 

другите земји.

Историските студии на Watts, Sultana и 2010, стр. 89-107) информираат
дека организациите во Европската Унија кои биле вклучени во процесот на развој на 

кариерата биле разгледувани како тела, субјекти кои всушност ce бавеле со водење во 

кариерата. Терминот “guidance”- водење, кој е прифатен од страна на европските власти 

(односно Советот на Европа) во 1961 година, барал подолго време да биде анализиран и 

интегриран во рамките на различните европски политики кои ce однесувале на 

едукацијата, пазарот на трудот и социјалното унапредување на европските граѓани. 

Концептот на водење за професионална и стручна ориентација извршил значително 

влијание врз економскиот, социјалниот и културниот напредок во рамки на европските 

политики.

Концептот на советување и водење во кариерата во Европа има свој еволутивен
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развој и ce одвива во 3 фази:

Вт
ф аза: 
консолида  
ција (1992-

П оследен  
период (2000  
до денес) - 
унапредувањ ециЈа (

П реа ф аза: 2000)

(1957-1992)

Слика бр. 2: Три фази на еволутивниот развој на кариерно водење во Европа g. watts,
Ronald, G. Sultana and J. McCarthy, 2010)

> Прва фаза: основањ е (1957-1992) -терминот “vocational guidance ” -  водеље

за професионална ориентација, е прифатен од страна на Европската заедница, 

односно: “се/го/ има право да биде воден за професионална ориентација, со цел да 

ce помогне во изборот на професија, адекватна на интересите и 

способностите на поединецот. Ваквата можност за помош и поддршка во 

кариерата е ослободена од трошоци и ce однесува на учениците и возрасните”. 

Во овој период може да ce каже дека водењето за професионална ориентација 

имало иницијална цел да ce помогне во напредувањето во нивото на 

образование и обуките во рамки на европското општество во соработка со 

интересите на земјите членки. Во овој контекст, во 1963 година Советот на 

Министри (Council of Ministers) донесува Водичи на политики за стручни обуки 

( Guidelines for a Vocational Training Policy), како национални програми за помош и 

поддршка во кариерата. Во овој период ce нудат услуги, од страна на советници и 

професионалци за водење во кариерата, помош и поддршка во кариерата на 

индивидуите со посебни потреби и физичка попреченост и ce преземаат 

активности за унапредување на процесот на учење од страна на образовните 

институции и др. Истовремено, поради состојбите на пазаририте на труд во 

европските земји, ce идентификува потребата од советување во кариерата, кое би 

обезбедило мотивација за оние граѓани кои на подолг временски рок ce 

невработени.

> Втора фаза: тнсолидација (1992-200- оваа фаза ce каракгеризира со

интензитет на имплементација на европските политики кои ce однесуваат на 

водење и советување во кариерата, поради процесите на мобилност на 

студентите и интензивни обуки на вработените во организациите. Тоа значело
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и донесување на различни програми (акциски програми на Европската комисија) 

кои го промовираат доживотното учење и ce поврзани со развојот во кариерата, 

водењето во кариерата и советувањето за кариера. Од програмите ce издвојуваат 

следниве: ERASMUS програмата (овозможува размена на студенти, професори и 

транснационален развој на наставните програми), Програмата Leonardo da Vinci 

(која ги опфаќа обуките за избор во професијата и стручноста, чија цел е да 

изгради квалификувана и мобилна работна сила низ Европа) дополнети со 

Socrates programme (кои го опфаќаат секундарното образование), Comenius 

програма (која ja поттикнува меѓународната соработка на универзитетите и 

училиштата) и Grundtvig Programme (образование за возрасните, со цел да ce 

надградат во сопствената стручност и компетенции, преку формално и/или 

неформално учење). Овие програми придонеле да ce промовираат и користат 

услугите поврзани со водење и советување во кариерата во сите земји членки, кои 

ce обврзале да соработуваат преку програмите и да ги интегрираат различните 

извори на информации. Многу акгивности, политики и практики ce финансирани од 

страна на буџетот на ЕУ со цел да ce имплементира концептот на доживотно 

учење. Во продолжение следеле истражувања, прашалници, анкети при што 

резултатите довеле до големи дискусии за тоа дека треба да ce развива една нова 

димензија на социјалниот и професионалниот развој на Европа.

> Последеи период (2000 до денес)- трета која во

поширока смисла значи дека водењето и советувањето за кариера добиваат уште 

поголемо значење и од своја страна наметнуваат концепт на водење во кариерата 

со нови правила и форми на користење. Меморандумот за доживотно учење (2000) 

наметнал колаборација на сите земји членки во смисла на развивање на 

сопствени стратегии за доживотно учење и формирање на Форумот за водење на 
Европа. Потоа следи Резолуцијата за доживотно водење ( on lifelong

guidance- Resolution 9286/04 EDUC 109 SOC 234, 18 May 2004) од страна на 

Советот на министри за образование ( of Education Ministers), во 2004

година. Оваа резолуција, меѓу другите области, ja опфаќа и потребата за реформа 

на водење во професијата со цел развивање и унапредување на способностите кај 

европските граѓани за управување на нивните кариери. Ова, од своја страна, 

наметнало и формирање на нови групи на експерти (поддржани од Европската 

заедница и националните јавни и приватни тела) за водење при доживотното 

учење во Европа. Тоа подразбирало комплетна промена и транзиција во насоките 

на образованието и политиките за обука во рамки на ЕУ. Водењето во кариерата
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преку процесот на доживотно учење добива форма на “концепт на водење низ 

професијата, низ животниот циклус и низ професионалниот живот на 

поединоцот во организацијата”. Програмата,ERASMUS +, на Европската комисија 

за доживотно учење 2014-20201 (како продолжение на програмата 2007-2013), 

предвидува нови техники на соработка на сите нивоа (државно, институционално и 

индивидуално). Новата програма предвидува и можности за соработка помеѓу 

вработените во бизнис секторот, преку размена на нови методи на учење, обуки во 

странство, градење на релации помеѓу секторите со цел размена на знаење (преку 

формално или неформално учење). Програмата Jean Monnet дава поддршка на 

институциите за зголемување на образовните можности, тренинг активности и 

можности за учење во духот на прашањата поврзани со процесот на интеграција 

на Европа.

Во овој труд поимите за советување за кариера и водење во кариерата имаат исто 

значење. Советувањето за кариера, водењето во кариерата и коучингот за кариера, 

гледано од организациски аспект, немаат големи разлики во нивното значење, техники, 

цел и имплементација. Советувањето за кариера е поврзано со останатите активности 

кои ce својствени за развојот на кариерата на вработениот во организацијата: водење, 

давање на совет, едукација, коучинг и менторство. Во теоријата и практиката на 

организацијата овие поими не можат да ce исклучат и да ce применат независно еден од 

друг. Советувањето за кариера е процес кој во организацијата, покрај професионалците 

за кариера, го спроведуваат менаџерите за човечки ресурси и непосредните 

раководители (оперативни, линиски менаџери или тимски лидери). Менаџерите ги 

познаваат караетеристиките и потребите на вработените, со кои раководат, и можат да ги 

идентификуваат нивните потенцијални можности за напредување и развој. За да им ги 

понудат тие можности, менаџерите треба да ги водат вработените кон ефективно 

остварување на целите и задачите, кои ce поставени како планирани актмвности. 

Менаџерите треба тековно да остваруваат разговори и дискусии со вработените за развој 

и идните предизвици во кариерата.

y/?rte).//ec.euroioa.eo/Droqram/77es/erasmos-pfas/d/scovefÆ;dex enJÉU,достапно 25 април, 2014 аодина
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“Избврете ja  работата т ја ja  сакате

-

Во практиката, актуелните сознанија потенцираат дека повеќето земји во светот 

креираат национални стратегии, спроведуваат програми и проекти за советување и 

водење во кариерата на граѓаните (советување на граѓанскиот сектор). Овие програми 

за кариера имаат за цел соодветна алокација и реалокација на квалификувани кадри за 

соодветна работна област. Ce отвораат професионални центри, асоцијации, здруженија, 

институти и сл. преку кои ce врши спроведување на програмите за кариера. Ce 

формираат центри за кариера во основните и средните училишта и на универзитетите. Во 

центрите за кариера ce вработуваат професионалци за кариера кои со соодветни 

програми за советување за кариера им даваат поддршка на студентите во 

планирањето на идната кариера. Во меѓународната практика (од меѓународните програми 

за советување и развој во кариерата) ce издвојуваат програмата на Фасилитатор за 

развој на кариера (GCDF - Global Career Development Facilitator) во САД, програмата на 

Euroguidance, ERASMUS +, VET во Европа и др. програми од останатите земји во светот 

(Австралија, Индија, Кина и др.)- За овие програми ce специјализираат посебни 

институции, асоцијации и државни инфраструктури, заради промоција и давање на услуги 

за нивна соодветна имплементација. Програмите понатаму стануваат интегрални 

стратешки програми за земјата, која ги користи како општествени стратешки документи, и 

едукативни, образовни и организциски програми.

Прогоамата -  GCDF е акредитирана програма и ce спроведува преку 

Националната асоцијација за развој на кариера во САД ( - National Career

Development Association). Програмата нуди можност за посебна стандардизација и 

адаптација во земјите во кои ce применува. Проектот за GCDF, како Меѓународна 

програма за обука на советници за кариера, започнал во 1997 во САД во соработка со 

Центарот за акредитација и едукација ( Ce for Credentaling & Education-CCE)2, 

филијала на Националниот совет на сертифицирани советници (NBCC), Националната 

асоцијација за развој на кариера (NCDA), и Националниот координативен комитет за 

информации на занимања ( National Occupational Information Coordinating Committee- 

NOICC). Република Македонија и други земји од Европа и светот имаат овластени 

институции кои членуваат во Европскиот совет за сертифицирани советници (

2ССЕ (Центар за квалификации и образование -  www.cce-alobal. ora) е непрофитна компанија која е партнер на NBCC 
(Национален одбор за сертифицирани советници -  www.nbcc.org). достапно 15 мај, 2014 ѕ.
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Board for Certified Counselors-EBCC)3 во Лисабон, Португалија и Центарот за кредитација 

и едукација, во Женева, Швајцарија, кои ce партнери на NCDA. Целта на националните 

програми и проекти за кариера е преку советниците за кариера (професионалци за 

кариера) да ce дејствува во корист на општеството. Екстерно, програмата има за цел да 

делува на пазарот на трудот кон подигнување на свеста за напредување во 

образованието, создавање на лојален конкурентен пазар на труд преку квалификувана 

работна сила, промовирање на користите од доживотното учење и задржување на високо 

понтенцијални кадри кои како експерти ќе ce вработуваат во водечките компании во 

земјата, и понатаму ќе дадат придонес кон понатамошен општествен и економски развој.

Во соседна Србија има два стратешки документи на Владата на Република Србија: 

Стратегија за советување и водење во кариерата и Националана стратегија за младите. 

Врз основа на овие два документи изработен е Водич за советници за кариера, 
поддржан од USAID, во кој е имплементирана Меѓународната програма за обука на 

советници за кариера (GCDF). Во Србија (2013) и Хрватска (2012), Словенија (1998), и 

другите земји од Европа: Бугарија, Австрија, Кипар, Чешка Република, Италија, Турција, 

Германија, Унгарија, Романија и др. ce спроведува програмата на Euroguidance, 

финансирана од страна на Европска Унија и од страна на државата во која ce применува. 

Eurggwdance е европска мрежа за поддршка на водењето во кариерата и мобилност, 

која постои во 34 европски земји4. Основните цели на оваа мрежа, преку нејзините 

центри ce:

❖  Промоција на европската димензија за водење во кариерата и

❖  Давање на квалитетни информации за водење во кариерата и мобилност. 

СШШЕШ/îz  Евоолеш ЈШШИШ Шоазео/ т 
Development of Vocational Training) претставува референтен центар на ЕУ за стручно 

образование и тренинг. Центарот обезбедува информации од анализите за системите на 

стручно образование и тренинг, политиките, истражувањата и практиката.Според овој 

центар (Cedefop, 2008, стр.11-12) визијата на Европската унија да биде водечка економија 

заснована на знаење, зависи од тоа како луѓето ce подготвени да влезат на пазарот на 

трудот, од можностите кои им ce дадени за да ги развиваат нивните способности и 

посебно, како тие обезбедуваат информации, совети и водење, кои ce неопходни за 

развој и управување со нивната кариера. Професионалците за кариера потребно е да 

размислуват за нови начини, за тоа како тие:

3
http://www.europeanbcc.eu/, достапно 25 април, 2014 година

4httD://euroauidance.eu/about/the-historv-of-the-euroawdance-network/. достапно 25 април, 2014 година 

5http://www. cedefop. europa. eu/EN/Index.aspx, достапно 11, август 2014 год.
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1. ja организираат и ja обезбедуваат поддршката во кариерата,

2. ефективно работат со партнерите од другите професионални групи,

3. ги користат механизмите за неформална поддршка во кариерата и

4. ги обучуваат менаџерите и останатите да даваат поддршка во кариерата 

која ќе биде поефективна.

Во извештајот на Cedefop ce наведува дека структурата на вработувањето во 

Европа ce трансформира од страна на технолошките промени и економската 

глобализација. Како резултат на тоа има драматично зголемување во меѓународната 
трговија и инвестициите. Придружено со демографските промени предизвикани од 

стареењето на популациите во многу Европски земји, тоа резултирало во големи 

предизвици за некои сектори. Најголемиот предизвик со кој ce соочуваат развиените 

земји е недостигот на високо квалификувана работна сила. Ова особено е важно за 

визијата на ЕУ да стане водечка земја во светот заснована на знаење. Центарот на 

вниманието е да ce овозможи ефективен развој во кариерата и соодветна поддршка во 

кариерата на индивидуите.

Lifelong learning програмата (LLP) на ЕУ6, е дизајнирана за да овозможи на 

индивидуите во било која фаза од нивниот живот, да имаат удел во стимулирање на 

учењето како и развој на образованието и обуките, на територијата на ЕУ. Во 

продолжение на програмата 2007-2013 (со буџет од 7 милијарди евра) ce реализираат 

активностите на новата ЕРАЗМУС + програма (2014-2020). LLP е програма која ги 

интегрира различните образовни и тренинг иницијативи (Comenius за училиштата, 

Erasmus за високото образование, Leonardo da Vinci за стручно образование и тренинг, 

Grundtvig за едукација на возрасните, Jean Monnet) како т.н. “трансверзални програми”. 

Eurydice е институционална мрежа за прибирање, мониторинг, процесирање и 

пресметување на компаративни податоци за системите и политиките за едукација во 

Европа (односно на трансверзалните програми).
Овие национални макро-стратегии за граѓанско советување неминовно ce 

инфилтрираат и како значајни микро-стратегии за поддршка, односно примена на 

процесот на советување за развој во кариерата на вработените во организациите 

(организациско советување за кариера). Националните стратегии за кариера имаат 

стратешка цел, односно на ниво на државата: да ce делува врз образовните институции 

за продуцирање на кадри кои како конкуретна и високообразована и квалификувана 

работна сила ќе придонесат кон динамични економски, социјални и политички трендови 

во општеството.

6 httoi/Zec. eurooa. eu/education/tools/llo en.htm. достапно 16 април, 2014 година
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Интерно, во рамки на организациите, програмите за развој на кариерата имаат за 

цел да им овозможат на вработените различни патеки и можности во развојот на нивната 

кариера (хоризонтални, вертикални, латерални). Програмите даваат поддршка во 

реализацијата на професионалните, личните и животните цели на вработените. Тоа 

би значело дека организациите, покрај тоа што треба да настојуваат да развиваат 

стратегии и модели за развој на кариерата на вработените, треба да настојуваат 

преку клучните менаџерски структури да спроведуваат процес на професионално 

водење во кариерата со цел да овозможат континуирана поддршка на вработените 

во нивниот развој и соодветна алокација (и реалокација) на професионалниот 

кадар, според правилото: “вистинскиот човек вистинскоработно место”.

Според стандардите на Меѓународната стандардна класификација на занимањата 

(ISCO- International Standard Classification of Occupations, 2012, стр.149-150)7 професијата 

“професионалци за кариера” спаѓа во групата на “професионалци за кадри и кариера”. 

Организацијата на групите е направена според следниот редослед:

2 -  Професионалци

24 -  Професионалци за бизнис и администрација 

242 -  Професионалци за администрација 

2423 -  Професионалци за кадри и професионалци за кариера 

Професионалците за кариера ce вклучени во процесите за регрутација, обуки, 

унапредувања, плати, можностите за вработување, избор во кариерата и понатамошна 

едукација или тренинг на индивидуите кои имаат потреба од овие услуги. Примери за 

занимања кои ce класифицирани во единицата - професионалци за кариера ce следниве:

• Советници за кариера

• Експерти за човечки ресурси

• Аналитичари за работа и работно место

• Аналитичари за професија/занимање

• Експери за обезбедување на асистенција на отпуштени вработени да најдат нова 

работа

• Специјалисти за кадри

• Офицер за регрутација

• Советник за водство во професијата.

7http://www.ilo.ora/Dublic/enalish/bureau/stat/isco/isco08/. достапно 19 септември, 2014 аодина
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Европа, САД, Австралија и останатите земји од светот имаат едукативни и образовни 

програми и курсеви за сертификација или академска едукација за советување и водење 
во кариерата.

Во Европските земји ( Cedefop,2009, стр. 33) постојат следниве примери за академска 

едукација за професијата од областа на советување на кариера или водење во кариерата 

Ѕ Во Бугарија постојат неколку универзитети кои обезбедуваат едукација за 

советување за кариера, на ниво на постдипломски студии, според акредитираната 

програма на GCDF,

■Ѕ Универзитетот во Германија „University o f Heidelberg“ обезбедува мастер студии за 

советување за кариера и организациски развој,

ЅВо Холандија постојат универзитети за додипломски студии со специјализација за 

советување за кариера во последните две години од студирањето и двегодишни 

мастер студии, со акредитација од 90 ЕКТС кредити, 

ѕ  Во Литванија постојат универзитети со мастер студии за едукација за кариера и 

универзитети за дизајн на кариера, со акредитација од 60 ЕКТС кредити,

■Ѕ Во Шведска постојат унивезитети на кои ce организирани тригодишни додипломски 

студии за “Едукација за советување за кариера”, со акредитација од 180 ЕКТС 

кредити,

Ѕ Велика Британија на универзитетите организира постдипломски студии и мастер 

студии за: квалификација за водење во кариерата и развој во кариерата, со 

акредитација од 90 ЕКТС кредити.

Постојат и земји во кои практичарите за водење и советување за кариера ce едуцираат 

преку неформално образование (со акредитација), преку универзитетите, во форма на 

тренинг или курсеви. Данска, на повеќе универзитети, организира акредитирани курсеви 

за: Советник за водење во кариерата (со 60 ЕКТС кредити). Во Унгарија постои курс на 

постипломски студии за вработување и советување за кариера (двегодишен курс, со 
скратено време). Вакви програми за неформално образовани кадри за советување и 

водење во кариерата постојат во сите земји во Европа. Овие програми ce адаптирани на 

потребите на земјата, a во согласност со меѓународните програми на GCDF, 

Euroguidance, Life-long Learning и др.

Во Европа постојат разновидни организации кои обезбедуваат услуги за 

советување и водење во кариерата ( Cede2009, стр. 89-90), вклучувајќи ja 

заедницата, државни органи (национални и регионални), училишта, институции за 

едукација, приватни организации, институти и здруженија. Секоја организација има 
сопствен стратегиски процес и програма, со цел да ce влијае врз потенцијалната група на 

корисници, за кои ce наменети услугите. Овие организации секако можат да бидат
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работодавачите или контрактори за практичари од областа на водење во кариерата.

NICE ( Network for Innovation in Career Guidance and Counsellingin Europe) 

претставува мрежа за иновации за советување и водење во кариерата во Европа. Таа 

претставува академска мрежа од 40 високообразовни институции во 29 европски земји, 

која е основана со финансиска поддршка од Европската Комисија преку Програмата за 

доживотно учење.

Мрежата на академски институции ce состои од следниве универзитети и други 

високо-образовни институции8: Австија - Danube University Krems, Бугарија Varna 

University of Economics, Kunap -University of Nicosia, Чешка Република -Masaryk University 

Данска - Aarhus University, Естонија -Foundation for Lifelong Learning Development 

Innove, Финска-ЈАМК University of Applied Sciences, Франција - Bordeaux Segalen 

University, Г ерманија - Heidelberg University, Г ерманија - University of Applied Sciences of 

the National Employment Agency (HdBA), Г  рција- University o f Athens, Унгарија - Eötvös 

Lorând University ELTE, Исланд - University of Iceland, Исланд - University o f Limerick, 

Италија - University o f Padua, Италија- University o f Catania, Литванија -Vytautas 

Magnus University, Малта - University o f Malta, Холандија- University o f Amsterdam, 

Холандија - Fontys University o f Applied Science, Холандија - Saxion University of Applied 

Science, Норвешка - Lillehammer University College, Полска - Jan Dlugosz University of 

Czestochowa, Полска - University of Wroclaw, Португалија - University of Lisbon, 

Романија - Petroleum-Gas University o f Ploiesti, Словачка - Slovak University of Technology 

Шпанија - University o f Santiago de Compostela, Шведска - Malmö University, Switzerland - 

University o f Lausanne, Турција - Istanbul Technical University (ITU) 

Велика Британија - University of East London, Велика Британија - University of West 

Scotland u dp.

Универзитетите, кои ce партнери на NICE, ce потенцијални структури кои имаат 

програми на ниво на специјалистички студии, магистерски и докторски студии за 

едукација на професионалци од областа на советување и водење во кариерата.

shtto://www.nice-network.еи/ , достапно, 30 септември,2014година
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Според NCDA (2007, стр.47) под поимот каоиеоа ce подразбира:

“професионалец кој е ангажиран во практиката на советување за кариера или други 

поврзани услуги со советувањето за кариера. Советниците за кариера исполнуваат 

многу улоги и одговорности, a ce јавуваат како: обучувачи за советници за кариера, 

истражувачи, супервизори, практичари и консултанти". Поимот прос 

каоиеоа подразбира: “советници за кариера, коучери за кариера, консултанти за 

кариера, фасилитатори за развој на кариера или секој оној кој е член на NCDA и кој 

обезбедува услуги за советување за кариера, давање на насоки, коучинг за кариера, 

планирање на кариерата, помош во барање на работа и други поврзани активности со 

кариерата”.

Според прирачникот за советување за кариера на UNESCO (2002, стр.13) 

советникот за кариера треба да има специјализирана обука за советување за кариера и 

развој во кариерата. Советниците за кариера можат да имаат дополнителни обуки за 

индивидуално советување и за групно советување. Тие асистираат во повеќе области: 

зголемување на сопствената свесност, донесување одлуки, поставување цели и 

поставување план на акција.

Според NCDA9 компетенциите за советување во кариерата имаат за цел да ги 

претстават минимум потребните компетенции на професионалците кои ce бават со 

советување за кариера. Советниците за кариера треба да поседуваат специфични 

компетенции за да можат да ги извршуваат задачите и активностите поврзани со 

советувањето. Овие компетенции ce ревидираат, на тековна основа, од страна на телата: 

Professional Standards Committee (во рамки на NCDA), NCDA Board, и други релевантни 

асоцијации. Професионалците за советување за кариера мораат да ги поседуваат 

следниве компетенции. кои ce разгледуваат како суштински:

1.Познавање на теориите за развој на кариера,

2. Поседување на вештини за индивидуално и групно советување,

3. Способности за групна/индивидуална проценка,

4. Унапредување, управување и имплементација на програми,

5. Информации/ресурси,

6. Коучинг, консултации и подобрување на перформансата,

7. Советување на различни популации,

8. Супервизија,

9. Етички/правни прашања, 9

9Ш оУМ Ш 1Ш ^М 31ш ш ВШ Оћ!вМ §УУРШ §. arffcfe/37798/ ѕеШМШЌ достапно од 4 мај, 2014 а.
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10. Истражување/евалуација и

11.Користење на технолигија.

❖  Теории за развој на кариера:практичарите за кариера е потребно да поседуваат:

знаење за теориите за советување и придружните техники; теориите и моделите 

за развој во кариерата; информираност за индивидуалните разлики: полот, 

сексуалната ориентација, расата, етносот, физичките и менталните капацитети; 

познавање на развој на човекот и развојот низ животниот циклус; улогите, 

информациите, техниките и моделите поврзани со поставување и планирање во 

кариерата;

❖  Вештини за индиеидуално и групно сспособности за поставување

и одржување на персонални релации со индивидуите; поставување и одржување 

на продуктивна кпима во група; соработка со клиентите во идентификување на 

личните цели; примена на соодветни техники кои ce соодветни на: целите, 

потребите, психолошката состојба и развојните цели на клиентот или групата; 

идентификување и разбирање: на личните карактеристики на клиентот поврзани 

со кариерата, социјалните услови кои влијаат врз кариерата на клиентот, 

фамилијарната, субкултурна и културна структура поврзани со кариерата на 

клиентот, процесот на донесување на одлуки и ставови кон работата својствени за 

клиентот; предизвикување и охрабрување на клиентот да преземе акција за 

лоцирање на релевантните информации, искуство и вештини кои ce потребни за 

транзиција во кариерата; помош на клиентот да ce здобие со вештини за барање 

на работа и вработување; поддршка и поттикнување на предизвик кај клиентите 

да ги испитаат улогите во животот/работата, вкпучувајќи рамнотежа во работата, 

слободно време, фамилијата и општеството во нивните кариери;

❖  Индивидуална/групна процетт:практичарите за кариера е потребно да 

поседуваат компетенции за проценка на: личните карактеристики, стилот на 

учење, постигнувањето, интересите, вредностите и особините на личноста; 

проценка на интересите во слободното време, улогите во животот, сопствениот 

концепт, зрелоста во кариерата, професионалниот идентитет, неодлучноста во 

кариерата, работниот амбиент (пр. задоволството во работа) проценка на 

барањата на работата: задачи, очекувања, норми, квалитети на физичките и 

социјални поставки; примена на валидни и веродостојни инструменти соодветни 

на личните каракгеристики на клиентот; користење на проценки кои ce вршат 

преку компјутер, известување на соодветен начин за наодите од инструментите за 
проценка; интерпретирање и презентирање на податоците од инструментите за 

проценка; асистирање на клиентот и вклучување на други личности кои ce
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назначени од кпиентот за да ce интерпретираат податоците; пишување прецизен 

извештај на резулатите кои ce добиени од проценката;

❖  Унапредување, управување и и м п л е м е н т а ц  на практичарите за

кариера е потребно да поседуваат знаење и вештини кои ce потребни да ce 

развијат, планираат, имплементираат и управуваат сеопфатни развојни програми. 

Оваа компетенција бара: дизајнирање/проекгирање развојни програми за кариера 

во организацијата; познавање на теориите за организациите, вклучувајќи: 

дијагноза, однесување, планирање, организациска комуникација и менаџмент, 

познавање на методите на финансирање, планирање, трошење, алокација на 

ресурси и контрола на квалитет; познавање на теориите за лидерство, 

организациски промени, одлучување и решавање на проблеми и др.; 

имплементација за индивидуални и грипни програми во развојот на кариерата за 

специфични популации; планирање, организирање и управување на центри за 

ресурси за кариера со идентификување и евалуација на компетенциите на 

вработените и др;

❖  Информации/рвсурси.Оваа компетентност бара знаење за: едукација, тренинг, и 

трендови во вработувањето; информации за пазарот на труд и извори кои 

обезбедуваат информации за работните здачи, функции, плати, барања и идни 

согледувања поврзани со занимањата; познавање на изворите и вештините кои 

клиентите ги искористуваат во планирањето и управувањето на животот и 

работата; изворите на заедницата/професионалните ресурси кои ce на 

располагање и можат да му помогнат на 1слиентот во планирањето и барањето на 

работа и др.;

❖  Коучииг, консултации и подобрување кои ce потребни за

воспаставување на релации со поединците и организациите. Оваа компетенција 

бара поседување на способности за користење на теориите за: консултации, 

стратегии и модели; поставување и одржување на продутивни консултантски 

релации со луѓе кои можат да влијаат на кариерата на клиентот; помош на 

јавноста и законодавците да ja разберат важноста на: процесот на советување за 

кариера, развојот на кариерата и планирањето на животот/работата; влијание врз 

јавната политика (бидејќи таа ce поврзува со развојот на кариерата и 

планирањето на работната сила); анализа на идните потреби на организацијата и 

тековното ниво на вештините на вработените; развој и обуки со цел да ce 

унапредат перформансите; менторство и коучинг на вработените;
❖  Различиост вопопулациите, односно: способност за идентификување на 

модели за развој и компетенции за советување во мултикултурна средина;
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идентификување на развојни потреби, програми за развој кои ce соодветни за 

различни популации (по пол, сексуална ориентација, етничка група, раса, физички 

и ментални способности); изнаоѓање на соодветни методи или извори за 

комуникација со индивидуи кои не го познаваат јазикот на земјата; помош на 

клиенти со специфични потреби; дизајнирање на програми за кариера и 

доставување на материјали до популации кои тешко достигнуваат развој во 

кариерата и др.;

❖  Супервизија. Супервизијата е потребна за евалуација на советникот или 

перформансата на фасилитаторот за кариера. Супервизијата е потребна за 

одржување и унапредување на професионалните вештини на советникот и 

практичарот за кариера. Оваа компетенција бара: способност за да ce препознаат 

сопствените ограничувања како советник за кариера и да ce бара супервизија; 

способност да ce користи супервизија на регуларна основа за да ce оддржат или 

унапредат способностите на советникот; способност за консултација со 

супервизор и колегите во однос на клиентот; знаење за моделите и теориите за 

супервизија; понатамошни обуки за компетенциите, менторирање и мониторинг на 

активностите на советниците и регуларни консултации со цел да ce има преглед 

во нивните активности и др;

❖  Етички/правни прашања,кои ce важни за етичката и правна практика во 

советувањето за кариера, односно: придржување кон етичките кодови и 

стандарди кои ce релевантни за професијата на кариерно советување; етичките и 

правни прашања кои ja афектираат практиката за советување за кариерата со 

сите популации; етички стандарди поврзани со прашања поврзани со 

консултации; регулативите поврзани со доверливоста кон клиентите и др;

❖  Истражување/евалуација.Оваа компетенција бара пишување на предлози за 

истражување; користење на разни видови на истражувања и модели за 

истражувања кои ce соодветни на советувањето за кариера и истражување за 

развојот, пренесување на резултатите поврзани со ефективноста на програмите 

за кариерно советување; дизајнирање, организирање и користење на резултатите 

од програмите за евалуација; применување на соодветни статистички процедури 

за истражувања за кариерниот развој и др.;

❖  Техмологија,која ce користи за да им помогне на индивидуите со планирањето во 

кариерата. Тука, е потребна демонстрација на знаење за: различни компјутерски и 

информациски ситеми, услугите кои ce на располагање на Интернет; стандарди 

преку кои овие системи и услуги ce евалуираат; карактеристиките на провајдерите 

кои прават профит (повеќе или помалку) од користењето на технолошко-

шш
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управувачките системи и др.

Покрај компетенциите на NCDA, основните стандарди за компетенциите на 

професионалците за кариера според NICE важат низ цела Европа. На сликата бр.З {NICE, 

2012, стр. 54) прикажани ce централните компетенции на професионалците за кариера. 

Генералниот преглед ce однесува на следниве компетенции: советување за карера, 

информации поврзани со кариерата и алатки за проценка на кариера, едукација за 

кариера, интревенции во социјалните системи и развој, програми и менаџмент на 

услуги и професионализам.

Слика бр.З Централни компетенции на NICE (n ic e , 2012, стр. 54)

Советување за кариера: е централна компетенција на професионалците за 

водење и советување за кариера, која претпоставува поддршка на индивидуите во 

разбирање на нивната ситуација, во работењето кон барање на решенија и во 

донесувањето на одлуки преку користење на идиографски и мисловни методи.

Информации поврзани со кариерата и алатки за проценка на кариера 

подразбира компетентност која претпоставува поддршка на индивидуите во проценката 

на нивните лични карактеристики и потреби, како и поврзување на проценките со 

информациите, можностите и барањата на пазарот на трудот и ситемите за едукација.

Едукација за кариера е компетентност на професионалците за советување и 

водење во кариерата, која ce однесува на едукација и обука на индивидуите за да ги
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развиваат компетенциите за управување со кариерата, кои им ce потребни за управување 

со образованието, тренинг и транзиции во кариерата.

Интревенции во социјалните системи и развој ja опишува главната 

компетенција на професионалците за советување и водење во кариерата за поддршка на 

индивидуите преку правење на разлика во образованието (едукацијата) и работните 

средини, преку вмрежување, консултации и застапување.

Програми и управување со услуги е компетенција на професионалците за 

советување и водење во кариерата која го обезбедува и развива квалитетот на 

организациите- давтели на услуги.

Професионализам е централна компетенција на професионалците за советување 

и водење во кариерата која ce однесува на усвојување на професионални вредности и 

етички стандарди во сите улоги на нивната практика, развој и регулирање на односите на 

соодветен начин, ангажирање во континуирано учење и критичко размислување и 

залагање за професијата.

Профилите (советници за кариера, менаџери за човечки ресурси, коучери за кариера, 

практичари за кариера и менаџери на секое ниво) потребно е да поседуваат компетенции 

во грижата за развој на кариерата на вработените во организацијата. Овие компетенции 

овозможуваат тие да го следат развојот на вработените и да даваат соодветна поддршка 

во кариерата на вработените. Поседувањето на знаење поврзано со: теориите за 

кариера, индивидуалното или групно советување, коучингот, почитување на различноста 

во популацијата и сл. овозможува на професионалците за кариера да воспастават 

конструктивна релација со поединците (или групите) и на компетентен начин да дадат 

насоки, помош и поддршка. Поседувањето на компетентност за водење и советување за 

кариера овозможува да ce исполнат целите на процесот на советување за кариера, со 

цел да ce понудат релевантни способности кои ce во согласност со етичкиот кодекс на 

професијата. Поседувањето компетентност за советување за кариера претпоставува 
способност за постигнување компатибилност, комплементарност и хармонизација на 

целите, интересите и барањата на поединецот со организациските стратегии и политики 

за развој на кариера.
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Kora ce зборува за етиката (NCDA. Code o f Ethics, 2007 стр. 2)1и и етичкиот однос 

ce мисли на професионалниот пристап и транспарентноста во процесот на советување и 

водење во кариерата. Етичкиот кодекс на NCDA е дизајниран како водич за практичарите 

кои ce бават со советување, водење и коучинг за кариера, кој ги опфаќа и следниве девет 
области:

1.Професионални релации

2. Доверливост, комуникација и приватност

3. Професионална одговорност

4. Релации со останати професионалци

5. Евалуација, проценка и интерпретација

6. Користење на услугите од Интернет

7. Супервизија, тренинг и учење

8. Истражување u публикација

9. Решавање на етичките прашања

>  ОбластА 77росвесшжал«ц ВШШМШ(професионалците за кариера го 

охрабруваат растот и развојот на клиентот, на начини кои ги негуваат неговите 

интереси и благосостојба и промовираат формирање на здрави релации. 

Практичарите за кариера акгивно настојуваат да ja разберат различноста на 

културите на клиентите на кои им служат).

> ОбластБ.Лоеерлцеосш, ШМХШШѕЈШШ 11 (професионалците

за кариера препознаваат дека довербата е камен-темелник на професионална 

релација. Тие работат за да воспостават доверба кај клиентите преку 

креирање на професионална релација, поставување и почитување на 

соодветните граници и одржување на доверливоста. Професионалците за 

кариера ja одржуваат доверливоста на начин кој ce карактеризира со културна 

и морална компетентност).

> Област В:Професионшшж (професионалците во нивната

практика делуваат на не дискриминаторен начин и имаат одговорност да ce 

придржуваат на Етичкиот кодекс. Тие активно ce вклучени во локалните, 

државните и националните асоцијации кои предвидуваат развој и 

унапредување на услугите кои ги обезбедуваат. Професионалците за кариера 

промовираат промена на индивидуално, групно, институционално и социјално
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ниво. Тие го унапредуваат квалитетот на животот на индивидуите и групите 

Професионалците за кариера имаат одговорност кон јавноста со тоа што 

делуваат во праксата преку етиката и моралот. Покрај тоа, професионалците 

за кариера ce вклучуваат во активности поврзани со грижата за себе, за да ce 

одржаи и промовира нивната емоционална, физичка, ментална и духовна 

благосостојба).

> Област Г:Рташм SQ ОШШШШШ п Ш ^ ѕЅМЅШДШ(професионалците за
кариера препознаваат дека квалитетот на интеракциите и соработката со 

колегите -  практичари за кариера може да влијае врз квалитетот на услугите 

кои ги нудат. Во релациите тие стекнуваат знаење за колегите во и надвор од 

професијата и затоа често развиваат позитивни релации и системи на 

комуникација за подобрување на услугите кон клиентите).

> Област Д:Е§ШМѕШЈЊ ШШМѕИШЈ ä (професионалците за
кариера користат инструменти за проценка, земајќи го во предвид личниот и 

културниот контекст на клиентот. Професионалците за кариера промовираат 

благосостојба на индивидуалците и групите преку развој и користење на 

соодветни кариерни, едукативни и психолошки инструменти за проценка).

> Област r:Koßuanmbe на ШѓШШШЅ. ШШШИЅШ(професионалците за

кариера секогаш биле во првите редови во користењето на нови технологии и 

интернет технологијата за да им помагаат на клиентите. Интернет 

технологијата е една компонента од процесот на советување, соодветна на 

потребите на индивидуата или групата (личен и културен контекст).

> ОбластЕ Стервс/зша. ШВЅШШ. ä feg, (професионалците за кариера 
негуваат значајни и респектабилни професионални релации и одржуваат 

соодветни граници со оние на кои им вршат супервизија и студентите. 

Професионалците за кариера имаат теоретски и педагошки основи во нивната 

работа, со цел да бидат фер, навремени и чесни во оценката на нивните 

студенти).

> Област Ж:ИствашШШ^ѕ, ä ШЅШШИИШ(пРоФбсионалиите за кариера кои

спроведуваат истражувања ce охрабруваат да придонесат за знаењето на 

професијата и да промовираат појасно разбирање на условите кои водат кон 

здраво и поправедно општество. Професионалците за кариера ги поддржуваат 

напорите на истражувачите преку партиципација, целосно и доброволно 

секогаш кога е потребно и можно. Професионалците за кариера ja 
минимизираат пристрасноста и ги почитуваат различностите во дизајнирање и 

имплементирање на програмите за истражување).
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> Област 3:Решавање н а Ш Ш Ш Ш Ш .  ШШИШМЈ(професионалците за кариера

ce однесуваат законски, етички и морално во нивната професионална работа. 

Тие ce свесни дека во професијата, заштитата и довербата на клиентот 

зависат од високиот степен на професионален однос. Професионалците за 

кариера делуваат за да ги надминат етичките дилеми со директна и отворена 

комуникација меѓу сите страни кои ce инволвирани и бараат консултација со 

колегите и супервизорите, кога тоа е потребно. Тие ce ангажираат во процесот 

на учење и развој со оглед на актуелните теми поврзани со етичките и 

законски прашања во професијата).

Кога ce разгледува етиката во однесувањето на советниците за кариера во 

организацијата ce мисли на поседување на професионален однос во грижата за 

кариерата на вработените, интенција за помош и поддршка во кариерата, не 

дискриминаторски начин на однесување кон вработените, информирање на вработените 

за можностите за кариера, почитување на нивните интереси, цели и барања и 

промовирање на отворена и професионална комуникација.

“Искуството безтеорија без е

-  Kant

Советувањето за кариера е поврзано со целите кои поединецот ги поставува во 

кариерниот развој. Секое стручно лице (советник за кариера, менаџер за 4P, коуч за 

кариера, и др.) треба да ги познава теориите за развој на кариера, бидејќи тие даваат 

важни информации и насоки за факторите на личниот развој на кариерата, фазите на 

развој на кариера, улогата на организацијата во развојот на кариерата на вработените, 

потребата од усогласување на индивидуалните цели на вработените со организациските 

цели и сл. Во рамки на овие теории ce развиени и модели за развој на кариера кои имаат 

за цел да го олеснат постигнувањето на целите на двете страни (вработените и 

организацијата). Овие модели претставуваат база во поставувањето на соодветни 

програми за развој на кариерата во организациите.

Во теоријата ce споменуваат следниве теории за развој на кариера кои ce 

поврзани со процесот на советување за кариера: теоријата на Johan Holland, теоријата 

на Super, теоријата на Krumboltzи теоријата на Минесота за прилагодување на 
работата. Овие теории
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Во 60-те години од 19 век Johan Hollandсо теоријата на 

and Environments (1959)" направил најголем придонес во развојот на т.н. “шестоаголен 

модел” класифицирајќи ги личностите и видовите на работно окружување во шест типови: 

Реалистични, Истражувачки, Уметнички, Социјални, Претприемачки (деловни, 
организациони) и Конвенционални. На сликата бр. 4 ce претставени карактеристиките 

на пооделните типови на личности. Според Holland (Според: Amundson, Bowlsbey, Niles, 
2009, стр. 14-19) луѓето имаат тенденција да бидат привлечени кон одредени работи и 

тогаш работата влијае на нивната индивидуалност. Тој укажува на фактот дека доколку е 

поблиска поврзаноста на барањата на работата со интересите на индивидуата толку е 

поголема сатисфакцијата. Сите видови ce дел од секој од нас, меѓутоа вообичаено само 

еден вид (тип), од понудените, е најцврсто потврден. Овие шест типови можат да ce 

организираат и да дадат 720 комбинации, меѓутоа трите параметри со најмногу бодови 

обезбедуваат доволни информации за ефективно одлучување. Теоријата на Holland 

сугерира дека ’’луѓето можат да функционираат, да ce развиваат и да најдат задоволство 

во работните околности кои ce компатибилни со нивните личности”. Луѓето имаат 

тенденција да ja изберат кариерата која е одраз на нивната личност и бидејќи имаат 

тенденција да бидат привлечени од одредени работи тогаш околината треба ja 

рефлектира личноста. Теоријата на Holland става акцент на тоа дека донесувањето на 

одлуката за кариерата е тесно поврзана со точноста во себеспознавањето и 

информациите за кариерата. (Според: Amundson, Bowlsbey, Niles, 2009, стр. 14-19).
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Преферираат 
занимањакои | 
опфаќаат водење 
на бепешки, 
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детали.

(Amundson, Е. N., Bowlsbey, H. J., Niles G. S., 2009)
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Слика бр.4: Дефиниција на шесте типови на личноста според Holland
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Во продолжение, авторот ги наведува следниве главни цели на советувањето за 

кариера:

> Да ce утврди типот (кодот) на клиентот за да ce утврди неговата моментална 

состојба и неговата одпика (диференцијација и конзистентност);

> Да ce најде студиска програма која одговара на кодот на клиентот или програми 

кои ce блиски, ако е релевантен изборот на образование или обуки;

> Да ce пронајде занимање или работа која е во согласност со кодот или слична 

работа која одговара на сличните - блиски кодови -  ако е релевантно одбирањето 

на работата или промената на работата;

> Да ce пронајдат слободни активности кои одговараат на кодот или ce слични на 

него -  ако е релевантно исполнувањето на слободното време и

> Помагање на клиентот да добие информации за одбраните опции.

Примената на оваа теорија е најсоодветена за следниве категории на клиенти:

• Оние кои ce грижат за кариерата поврзана со одбирање на некој предмет, 

занимање, работа или слободни активности;

• Оние кои имаат пречки во истражувањето и донесување на одлуки, како што ce 

ирационално уверување, слаба самоефикасност, слаб самоконцепт или 

неефикасни стилови на носење на одлуки;

• Оние на кои им е потребна помош во специфични избори (како што ce: потреба да 

ce одбере главен предмет, да ce најде нова работа или да ce одбере ново 

занимање), но не долгорочна, развојна работа (Според: Amundson, Bowlsbey, 
Niles, 2009, стр. 14-19).

Оваа теорија е една од основните теории кои советниците за кариера ja користат во 

процесот на индивидуалното или групното советување за кариера. Таа дава корисни 

информации да ce идентификува поврзаноста на личните интереси и карактеристики на 

поединоцот со карактеристиките на работата (работното место или окружување).

Теоријата на Donald Е.Super може да ce користи како дополнување на теоријата на 

Holland. Теоријата на Super ja нуди можноста за градење на сопствен концепт, земајќи ги 

во предвид личните фактори и факторите на окружувањето.

Donald Е. Super,заедно со останатите теоретичари за развој на кариера, ги

препознале промените низ кои луѓето минуваат во фазите на созревање. Моделите на 
кариерата ce детерминирани од повеќе фактори: социоекономски фактори, ментални и 

физички способности, лични карактеристики и можностите (шансите) на кои индивидуите

Советување за каоиеоа во одгајшшШШЈЅ. 11 03. ЅШЅЅШМШШ



ce изложени. Луѓето бараат задоволство во кариерата преку правилата на работење во 

кои тие можат да ce изразат себеси и да ги применат и развијат нивните сопствени 

концепти на работа. Теоријата на Super(Според: Amundson, Bowlsbey, Niles, 2009, стр. 

22-29), ce темели на концептот дека во одделна фаза од зрелоста на кариерата ce 

извршуваат и развиваат работни задачи кои ce различни по интензитет и структура.

“ Сопствениот концепт"во теоријата на Sе еден од основните постулати кој ce 

темели на следниов принцип: “сопствениот концепт за развој во професијата ce 

одвива низ физичкиот и менталиот развој, набљудувањето на работата, 

идентификацијата со работата на возрасните, работното окружување и 

искуствата, итн”. Ширината и длабочината на личната кариера ja обединува сликата за 

себе, која ce јавува секогаш од почетокот, a изборите поврзани за кариерата секогаш ce 

проткајани со истата слика за себе, изразена преку внатрешните (вредностите, 

интересите и способностите), но и надворешните фактори (како што ce практиката на 

вработување, пазарот на труд и економските услови).

Во продолжение Super (Според: Amundson, Bowlsbey, Niles, 2009, стр. 22-29) ги 

неведува главните цели на процесот на советување за кариера:

> Утврдување на нивото на зрелост во кариерата и намалување на недостатоците 

на потребните ставови, во вештините, знаењата и остварените задачи од 

кариерниот развој;

> Анализа на сликата за себе и нејзино зајакнување по пат на користење на техники 

за проценка и советување;

> Разбирање дека кариерата е комбинација на меѓусебно поврзани животни улоги и 

помош во одбирање на тие улоги и дефинирање на нивните димензии со цел 

постигнување на рамнотежа во животот и

> Утврдување на интересите, способностите и вредностите и нивно распоредување 

во животните улоги.

Super и неговите колеги ( Greenhouseи Callanan 2006, стр. 789-792) идентификуваат 

пет димензии во зрелоста на занимањето и кариерата:

❖  свест за потребата да ce планира кариерата;

❖  подготвеност да ce истражува;

❖  неформална компетентност (која ce состои од знаење за работата, професијата и 

улогите во животот и кариерата);

❖  вештини и способности за одлучување и

❖  ориентација кон реланоста.

Super смета дека “работата е еден вид начин на живот и забележал дека задоволството 

во занимањето (професијата) и неговото прилагодување зависи кога двата фактори:
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природата на работата и начинот на живот ce комплементарни со способностите, 

интересите и вредностите на поединецот”.

Теоријата на Super дава голем придонес во теориите за кариера, бидејќи ja нагласува 

можноста за развој на сопствен концепт на поединецот. Бидејќи, основнот постулат на 

теоријата е дека развојот на кариерата е доживотен, може да ce заклучи дека 

сопствениот концепт ce менува со текот на времето и ce развива како резултат на 

стекнатаото искуство, надворешните фактори на окружувањето и разбирањето на 

сопствените вредности, интереси и способности (внатрешни фактори).

Теоријата на Krumboltz, како и претходните две теории, дала голем придонес во 

теориите за развој на кариера. Krumboltz е етаблиран теоретичар за кариера. Неговата 

теорија е поврзана со поддршка на индивидуите во донесување на одлуки поврзани со 

одлуките во кариерата.

Теоријата на Krumboltz(Според: Amun 2009, стр. 30-32). 

укажува на тоа дека “развојот на кариерата зависи од донесувањето на одлуки 

поврзани со социјалното учење, условите и настаните во работното окружување, 

генетските влијанија и искуства, стекнати од учењето. Луѓето ги избираат нивните 

кариери врз основа на она што зо научиле. Одредени однесувања ce моделирани, 

наградени или зајакнати’’.

Во основата на оваа теорија е фактот дека одредени непредвидливи социјални фактори, 

можности, настани, или др. фактори на окружувањето, претставуваат значајни влијанија 

врз кариерата на луѓето. Затоа во вакви услови улогата на советникот е да им помогне на 

вработените и позитивно да ги поттикне на истражување за можностите на учење, 

флексибилност во решавањето на различни настани, упорност во справувањето со 

пречки, од непланираните настани да ги извлечат придобивките итн. Во продолжение 

авторот ги наведува следниве фактори кои влијаат врз развојот на кариерата:

1. посветеност кон тековно учење и вештини за развој,

2. тековна себепроценка,

3. проценка и повратни информации од друаите,

4. ефективна мрежна поврзаност,

5. постигнување на рамнотежа на релацијата “работа -  живот” и

6. во финансиското планирање да ce вклучат и периодите на невработеност. 

Целите на советувањето според теоријата на Krumboltz ce следниве:
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> препознавање и отстранување на ирационалните уверувања кои влијаат на 

изборот и развојот на кариерата;

> подучување на вештини за донесување на одлука и други вештини за 

пристапување кон проблемот (предизвикот) -  ако постојат недостатоци;

> проширување на видувањето за можностите на клиентот за истражување и 

искуство од вистинскиот живот;

> создавање на можности клиентот да ce стави во позиција на засилување на 

однесувањето, кое е позитивно за него;

> создавање на можности клиентот да ги препознае позитивните модели;

> развивање на соодветни вештини за планирање на кариерата (истражување, 

прибирање на информации, кристализирање на изборите, одмерување на 

можностите), кои го водат клиентот кон целите кои ги одбрал;

> помош на клиентот да ja прифати неизвесноста како нормална околност и да ja 

искористи за да испланира нови искуства и да го искористи она што Krumbolts го 

нарекува “случајна околност”.

Krumboltz и Baker (Според: Amundson, Bowlsbey, Niles, 2009, стр. 30-32) ги издвојуваат 

следниве осум чекори во процесот на советување на кариерата:

1. Дефинирање на проблемот и целите на клиентот;

2. Барање и остварување на заеднички договор за постигнување на целите;

3. Дизајнирање на алтернативни решенија на проблемот;

4. Прибирање на информации за тие алтернативи;

5. Испитување на потенцијалните последици од секоја алтернатива;

6. Повторно оценување на целите, алтернативите и последиците;

7. Донесување на одлука или избор и

8. Генерализирање на процесот на донесување на одпука за нов проблем.

Според теоријата на Krumboltz во центарот на вниманието е фа1Сгот дека постојат 

непредвидливи социјални фактори или фактори на окружување кои имаат влијание врз 

развојот на кариерата на поединецот. Покрај надворешните фактори, индивидуата е 

потребно да ги истражи и внатрешните фактори (сопствена проценка на личноста), да ce 

ослободи од ирационалните убедувања, да стекне вештини за донесување одлуки, да 

развие вештини за планирање на сопствените цели, ce со цел за да постигне рамнотежа 

на личниот и професионалниот живот.
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Во продолжение на теориите поврзани со советување за кариера, е наведена уште 

една теорија, која слично на теориите на Holland и Krumboltz, во фокусот на развојот на 

кариерата ja нагласува поврзаноста на индивидуалните со организациските интереси и 

барања.

Теоријата иаМинесота за п р и л а г о д у в а њ е н а  

Work Adjustment, TWA) e развиена од страна на Rene Dawis u Lloyd Lofquist 

(Encyclopedia of Career Development, стр. 507-509). Оваа теорија го објаснува концептот 

на совпаѓање помеѓу барањата на индивидуата и барањата на работата 

(организацијата). Теоријата ce фокусира на тековната адаптација и промена во 

работната средина. Оваа теорија бара детално разбирање на барањата на средината кои 

ce потребни за оптимално функционирање: знаење, вештини и способности (КЅА - 
Knowledge, Skill and Abillities), образование и искуство. Мерењето на карактеристиките ce 

врши врз основа на Minesota Importance Questionnaire - MIQ, a ce однесува на личноста и 

на работната средина. Пропорционалната анализа дава информации за тоа што има да 

понуди индивидуата и за тоа како индивидуата ce поврзаува со работната средина. 

Теоријата почива и на принципот за доживотно учење. Важноста на проценката на 

индивидуалните потреби, вредности, интереси и преферирања го илустрира 

поврзувањето на теоријата со основните принципи на учењето. Во прашалникот MIQ, 

дефинирани ce 20 димензии на потреби кои ce групирани во пет работни вредности за: 

постигнување, самостојност, статус, сигурност и комфор, и алтруизам. Работната 

средина е проценета од аспект на можностите што организацијата може да им ги понуди 

на индивидуите, како мотивациски иницијативи (односно капацитетот на средината да ги 

исполни индивидуалните потреби, вредности и интереси). Прилагодувањето кон работата 
е резултатот од мерењето. Резулататот може да ce анализира од аспект на три 

индикатори: задоволство (како резултат на совпаѓање на интересите, мотивациските 

потреби и вредности на индивидуата со степенот до кој организацијата е способна да 

обезбеди соодветни награди), задоволителна перформанса (ефикасност во работата, 

продуктивност и способност да ce биде заедно со раководителот и соработнцците и 

желбата да ce следат политиките на организацијата) и мандат (време на интеракција 

помеѓу индивидуата и организацијата).

Оваа теорија ce користи во практиката на советување за кариера, бидејќи директно го 

мери совпаѓањето на карактерисиките на поединецот со каракгеристиките на работната 

средина.
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Во литературата постојат бројни дефиниции поврзани со поимот “развој на 

кариера”. И покрај тоа што кариерата претставува одговорност и избор на самиот 

поединец, во улога на поддршка на тој развој неминовно ce јавува и самата организација.

Greenhaus, Callanan and Godshalk (2000, стр.24) наведуваат модел за развој во 

кариерата кој ги опфаќа следниве активности или чекори:

1. Истражување за кариерата:прибирање информации за кариерата и 

окружувањето,

2. Свест за себеи окружувањето:информации за деловното окружување,

потоа за јаките и слабите страни на поединецот и неговите вредности,

3. Поставување на цели:односно цели во кариерата кои ce креираат во 

согласност со личните вредности, аспирации и очекувања во работењето,

4. Стратегија за развој. после идентификување на целите ce наметнува 

потребата од дефинирање на стратегијата за постигнување на целите,

5. Имплементацијана стратвгијата:прогрес кон остварување на целта и 

практично искуство,

6. Повратни информации во всо со оглед на

личното искуство поединецот бара повратни информации со цел да ги 

опфати оние аспекти кои на поединецот можеби лично му недостасуваат 

или пак, поради личните карактеристики на работите гледа нереално,

7. Проценка на кариерата:базирана на повратни информации и активности 

од лично искуство во кариерата со цел да ce знае дали развојот е насочен 

кон целите или не.

Според Torrington, Hall, Taylor (2002, стр. 420) организациите можат да им 

помогнат на вработените во развојот на кариерата преку:

❖  Испитување накарцеоата: обезбедување на средства и помош за 

сопствена дијагноза (преиспитување) и обезбедување на информации за 

организацијата.

❖  /7 ОШШШЅЗШѕ. ИШШso ШВМШШВ обезбедување на јасен преглед на 
можностите за кариера кои ce на располагање во организацијата и нудење 

на можности во организацијата за остварување на различни приоритети во 

кариерата на вработените.

❖  ОШШШШШ Ш ШВМ§Ш  ä ПШ обезбедување на
информации и поддршка (што функционира во организацијата, што може
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реално да ce очекува во организацијата).

❖  ПШВЅШШ ШЈФШШМШ ä3â обезбедување објективни
проценки за акгуелните (тековни) перформанси на вработените и повратни 

информации за потенцијалите кои ce поврзани со кариерата.

Авторите сметаат, во овој контекст, дека организациите можат да ги поддржат 

вработените во нивната кариера преку: советување за кариера, кариерни конверзации, 

кариерни стратегии, кариерни патеки и нивоа, брзи развојни програми и тренинзи, 

менаџерска поддршка, работилници за кариера, кариерни центри и центри за проценка 

и развој.

Според Leibowits (Bogicevič, 2006, стр. 278-248) “развојот на кариерата има за 

цел поврзување на потребите, знаењето и вештините на вработените со 

постојните и идни потреби на организацијата -  “вистинските луѓе на вистинско 

место”. Тоа е континуиран, организиран и формализиран процес кој ce базира на 

претпоставката дека луѓето ce најважниот ресурс".

Планирањето на кариерата е процес од развојот на кариерата (Bogicevič 2006, 

стр. 249). “Во тој процес поединецот станува свесен за самиот себе си, за своите 

знаења, вештини, способности, ограничувања, аспирации и последици и ги 

идентификува целите на својата кариера, ги програмира своите обуки, работата и 

развојните програми со цел да ги оствари поставените цели во кариерата".

Според Schreuder и Coetzee (според Coetzee, Jacobs, 2007, стр. 7) “развојот на 

кариерата во контекст на работното место ce однесува на активности и ресурси кои 

компанијата ги обезбедува за да ce овозможи реализација на краткорочните и 

долаорочни потреби за кариера на вработените”.

Со оглед на иаведените дефинирања

може да ce даде една општа дефиниција каои&оата
претставуеа преземање на аитивности на и

ораанизацијата. Поединецот презема

поставување на цели и стратегија за реализација,

постаеуеа политика, процеси, практшш со

оеозможи на вработените повисот постиг

личен и лрофесионалеи развој,о творе
оргаиизацијата, реализација на сопствениот

во сопствената кариера, слособности за
со тоа и можиости за промени во нариерата.
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Во литературата постојат дефиниции кои поблиску го објаснуваат 

организаццскцот асгтдп насовегоубањето за каоиеоа.
Според Baruch (2004, стр. 173-202) “советувањето за кариера претставува 

организациска практика за управување со кариерата на вработените, и поврзана е со 

останатите практики за поддршка во кариерата: кариерно планирање, годишно 

оценување, формално менторирање, работилници за развој на кариера, двојни 

кариерни патеки, индивидуалното кариерно планирање, планирање на кариерата на 

потенцијалните кадри, информации поврзани со интерните конкурси, формалното 

образование и хоризонтални движења на вр Едновремено, авторот смета 

дека кариерите ce појавуваат и развиваат во организациите, дека организациите ce 

кариерни системи во кои ce планираат и управуваат кариерите. Во оваа смисла 

организациите преку менаџментот играат повеќекратна улога во светот на кариерите на 

вработените ( Baruch, 2004, стр. 24).

“ Советувањетоза кариера им помага на индивидуите да ги појаснат нивните

цели и аспирации, да го разберат сопствениот идентитет, да донесат одлуки 

базирани на информации, да ce заложат за акција и da ja управуваат транзицијата во 

кариерата (планирана и непланирана)” {Hansen,2006, стр. 1)

Nathan & Hill (2006, стр. 2) советувањето за кариера го дефинираат како “процес 

кој овозможува луѓето да ги препознаат и да ги искористат нивните ресурси за да 

донесат соодветни одлуки кои ce однесуваат на нивната кариера и да управуваат со 

целите кои ce поврзани со нивната кариера. Tue посочуваат дека советувањето за 

кариера во организацијата е препознаено како корисна алатка која овозможува 

вработените да ги насочуваат и реализираат сопствените цели”.

Советувањето за кариера е процес кој ги вклучува сите активности на советување, 

a ce однесуваат на кариерниот избор низ животниот циклус. Во тој контекст Zunker, 

истакнува: “во овој процес сите аспекти ce препознаваат во однос на потребите на 

индивидуата за: работата, личните цели, слободното време и фамилијата, a кои пак 

од своја страна ce интегрални делови на одлуките кои ce поврзани со кариерното 

планирање. Исто така, советувањето за кариера вклучува активности за помош и 

поддршка кои ce однесуваат на нерамнотежа на работното место, стресот, 

менталното здравје, развојните кариерни програми кои ги унапредуваат работните 
способности, интерперсоналните релации, прилагодувањето и сл." ( ,2012, стр.

8).
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Torrington, Hall, Taylor (2002, стр. 422) сметаат дека непосредните менаџери 

треба да бидат вклучени во советувањето за кариера, подвлекувајќи ги силните и слаби 

страни на вработените, нивните вредности и интереси. Во одредени ситуации 

вработените сакаат ова советување да го доверат на некои други индивидуи кои ce 

независни во нивната работа. Во вакви околности менаџерите за човечки ресурси можат 

да делуваат како советници за кариера. Во многу посложени ситуации советувањето за 

кариера можат да го вршат и екстерни специјалисти или професионалци за советување 

за кариера.
Според прирачникот на NCDA содржината на кариерното водење може да биде 

организирана на многу начини за да придонесе кон олеснување на развојот на 

поединецот. Таа содржина треба да ги охрабри поединците да преземат одговорност за 

нивниот сопствен развој на кариера. Програмата за водење во кариерата треба да му 

помогне на поединецот да ги асимилира и интегрира знаењето, искуството и 
признавањето поврзано со ( NCDA,2012, стр. 7):

1. Разбирање на себеси (кое вклучува лична релација кон сопствените 

карактеристики и перцепции кон другите и кон окружувањето),

2. Разбирање на работното општество (технолошките, социолошки, 

политички и економски фактори, кои ja  афектираат неговата континуирана 

промена, вклучувајќи ги ставовите и дисциплината на вработените),

3. Свесност дека слободното време може да влијае врз животот на личноста,

4. Разбирање за информациите и вештините кои ce потребни за да ce 

достигне сопствено исполнување во работата и слободното време и

5. Разбирање на потребата за мноштвото на фактори кои треба да ce 

разгледаат при планирање на кариерата.

Во Прирачникот за советување за кариера на UNESCO (2002, стр. 5), ce 

наведува дефиницијата на Herr и Cramer (1996), според која “советувањето за кариера 

е вербален процес во кој советникот и оној кој е советуван ce во динамична релација на 

соработка. Во процесот на советување ce идентификуваат целите на индивидуата, a 

советникот вклучува репертоар на различни техники со цел да му помогне на 

советуваниот подобро негово себеспознавање, подобро разбирање на сите можности 

и информации кои стојат на располагање. Овие информации ce поврзани со 

донесување на одлуки кои ce однесуваат на неговата кариера”.

Според Прирачникот за водење во кариерата на OECD (2004, стр. 10), 

“водењето во кариерата ce однесува на услуги и активности кои имаат намера да им 

помогнат на индивидуите, на секоја возраст или во секоја фаза од нивниот живот, да 

направат избор на образование, обуки или професија и да стекнат спсособности за
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управување со нивната кариера. Овие активности вклучуваат: давање на информации 

за краиерата, алатки за проценка и сопствена проценка, интервјуа за советување, 

програми за едукација за кариерата (како помош на индивидуите да развијат свест за 

себе, свест за можностите, и вештини за управување со кариерата), тестер 

програми (да ce тестираат изборите пред да ce направи нивниот избор), програми за 

барање на работа и услуги поврзани со транзицијата во кариерата".

Развојот на кариерата е детерминиран од различни потреби и мотиви на 

поединецот, врз чија основа тој ja планира и креира кариерата во организацијата во која 

работи. Кога организациите инвестираат во професионалниот и личниот развој на 

вработените, инвестираат и во сопствениот развој. Можат да ce наведат различни 

потреби (лични и организациски), како детерминанти, според кои ce планира и 

развива кариерата (лична и организациска): доживотно учење, професионално 

усовршување и развој, управување со талентирани вработени, транзиција во кариерата, 

промена на работното место, менување на професијата, развој на вештините, 

унапредување на способностите заради усогласеност со барањата на работните места, 

задржување на потенцијални вработени, управување со отсуства, мотивација на 

вработените за личен развој, управување со слаби перформанси, развој на лидерство, 

менторство и коучинг за развој на млади кадри и кадри на кои им ce потребни 

специјализирани знаења, управување со стрес и сл.

Sultana и Watts (2005, стр.17) под поимот водење во професијата/кариерата 

подразбираат “услуги со кои ce има намера да им ce помогне на индивидуите, на секоја 

возраст и во кој било момент од нивните животи, со цел да направат избори во 

професијата, избор во обуките и образованието и да стекнат способности да ги 

управуваат сопствените кариери. Услугите кои ce нудат можат да бидат на: 

индивидуална и групна основа, лице в лице или на далечина (вкпучувајќи услуги преку 

телефонски линии или WEB услуги). Услугите вклучуваат: наоѓање на работа, 

информации за кариера (во печатена форма или врз основа на информациски и 

комуникациски технологии -  ICT), алатки за проценка и самопроценка, разговори со 

советување, едукација за кариера, програми за управување со кариера и други услуги”.

За целите на истражувачкиоттруд процесот на 
во организацијата, подразбира активности или

дискусии преку кои вработениот доб олеснување,
охрабрување, советуеање, заолемена

димензии поврзани со развоЈот иа кариерата
професионални карактеристики, ииформации и
можности за развој накариерата, состав
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вфективна имплементација наплаиот на

за кариера можат да ceјаеат: интерни

човечки ресурси или меиареритв (на секое

За целите на процесот, соеетницитее âa

лоседуваат способиости и компетенцииза водење

Процесот на водење и советување за кариерата е поврзан со процесот на 

планирање на идната кариера (краткорочна или долгорочна). Вработените го планираат 

сопствениот развој независно од фазата во кариерата во која ce наоѓаат тие 

(воведување, раст, зрелост или опаѓање). Тоа е процес кој не е поврзан само со 

професионалните цели во организацијата туку и со исполнување на животните цели, кои 

го следат текот на животниот циклус.

Промените во психолошкиот договор го менуваат пристапот на организациите кон 

развојот на кариерата на вработените. Во фокусот на промените ce потенцира 

флексибилноста и трансакцискиот однос помеѓу двете страни: вработените и 

организацијата. На организацијата и е потребен прогрес и оддржување на пазарот. Во 

овој контекст организацијата гради модели на кариера за вработените со цел: да 

развиваат професионални вештини до ниво на експертиза, развој на солидна менаџерска 

структура која ќе ce грижи за тимовите и градење на тимови кои ќе продуцираат идеи и 

иновативност.

Развојот на технологиите во областа на информациите и комуникациите 
наметнува отворање на високо-технолошки работни места ( jobs), услужни
работни места ( service jobs) и работни места кои базираат на знаење ( work),

(Бојаџиосии, Ефремов, 2009, стр. 28). Авторите наведуваат дека новите работни места 

го унапредиле начинот на кој луѓето ги извршуваат своите секојдневни задачи. 

Традиционалните работни места ce преструктуираат во високо компетентни работни 

места кои бараат усовршување на вештините за извршување на работните задачи. 

Глобализацијата, од своја страна, бара организациите да бидат во постојано движење и 

да ce приспособуваат на потребите и барањата на глобалниот пазар. Пазарната 

конкуренција наметнува продуцирање на иновации на производите и услугите кои ќе 

бидат понудени со висок квалитет и пониски цени. Тоа ce постигнува со висока 

ефикасност во работењето. Организациите ce принудени да ги управуваат нивните
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човечки ресурси на начини кои ќе ги пресретнат барањата на пазарната конкуренција. 

Организациите особено треба да внимаваат на нивната одржпивост, a одржливоста и 

сигурниот прогрес ce обезбедуваат со поставување на добра менаџерска структура и 

квалификувани вработени кои ќе имаат интерес да останат во организацијата. Системот 

на наградување, можностите за развој на кариерата, можностите за личен и 

професионален развој, шемите за пензионирање и сл. ce практики кои го поддржуваат 

развојот на кариерата.

Глобализацијата ги отвори границите за земјите, ги прошири пазарите на 

компаниите и отвори можности за вработените. Тие станаа интернационална работна 

сила со можности за вработување на работни места, низ светот, кои одговараат на 

нивните профили и квалификации. Психолошкиот договор на новиот век ce менува и ce 

карактеризира со динамичност и флексибилност. Тој ce менува од кон

“трансакциски”, кадешто работодавачот инвестира во развојот на вештините, 

способностите и компетенциите на вработените, a од вработените ce очекува висока 

перформанса и експертиза. Напредувањето и развојот во кариерата е врз основа на 

совладани компетенции, способности и иницијатива за сопствено управување со 

кариерата. За кариерата и кариерните патеки заеднички разговараат вработениот и 

менаџерот. Развојот и унапредувањето ce резултат на стекнати повисоки вештини, 

способности и експертиза. Ce гради “портфолио кариера”, која подразбира промена на 

повеќе работни места и богато искуство. Фокусот е на луѓето, кои како ресурси, ce 

фундаментални двигатели на организацискиот развој. Вработениот ќе остане во 

организацијата сП додека ce задоволени неговите потреби. На пазарот на трудот има 

конкурентна работна сила која лесно преминува од една во друга организација. 

Организацијата, пак, за да ги задржи потенцијалните вработени, донесува и поставува 

политики, процедури, процеси и практики кои ce однесуваат на развојот и патеките на 

кариерата на вработените. Од вертикален систем на унапредување ce преминува кон 
латерален, дијагонален систем на унапредување на вработените. Вработените имаат 

можност за мобилност во организацијата. Организацијата и вработените ce партнери во 

остварувањето на заедничката визија. Интенција на менаџерите за човечки ресурси е да 

го олеснат процесот на приближување на интересите и да ги фасилитираат сите процеси 

преку интерни и екстерни обуки, работилници, веб и интранет информации, интернет 

портали и сл.

Еден од начините да ce согледаат структурните промени во една економија е да 

ce идентификува дали психолошкиот договор помеѓу работодавачите и вработените е 
променет. “Психолошкиот договор претставува збир на заеднички очекувања и на 
двете страни (вработените и организацијата) кон односот за вработување и развој”
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( Torrington, Hall u Taylor, 2005, стр. 18-19). Правниот (законски) договор ги поставува 

условите и правилата за вработување, платите и основните правила кои го регулираат 

работниот однос, a психолошкиот договор ce однесува на пошироки очекувања за секоја 

страна (вработениот и организацијата) да имаат корист од таа релација. По својата 

природа, психолошкиот договор не е напишан документ или законски регулиран. Тој 

целосно постои во главите на луѓето. Промената на психолошкиот договор ce гледа во 

преминувањето од “стариот психолошки договор” кон “нов психолошки договор” Новиот 

психолошки договор ги рефлектира потребите на сегашната (тековна) бизнис средина. 

Истите автори наведуваат дека од перспективата на вработениот стариот психолошки 

договор претпоставува:

“Јас tie работам напорно и tie делувамсо
возврат јас очекувамда бидам задржан како u не
интересите на организацијата. Јас исто тан ми бидат
за разеоји унапредување, am тоа е еозможно

Наспроти ова, истите автори наведуваат дека новиот психолошки договор ja добива 

следнава форма:

“Јас ќе придонесам за мојата работа напор креативност. возврат
оченувам надоместок које соодеетен на мојот покрај
тоа штонашиот одиос можеđa биде кратноро
можности за развој, нои миce потребни заda градам

Промената на психолошкиот договор е поволна за двете страни, ако тие ги 

усогласат и договорат заедничките барања. На организацијата и ce потребни кадри кои ќе 

ce грижат за нејзината одржливост и развој, во конкурентни услови, a на вработениот му 

ce потребни компетенции и знаење, во кои организацијата ќе инвестира. Новиот 

психолошки договор претпоставува флексибилност на двете страни, бидејќи потребите и 
условите за работа континуирано ce менуваат. Во новите глобални услови, на 

интернационализација на работната сила, компаниите ги привлекуваат високо 

компетентните кадри, за кои ce спремни да инвестираат, a тие од своја страна 

наметнуваат барања за развој на кариера, кои ако не ги добијат веднаш преминуваат во 

друга организација, која е спремна да ги исполни.

Во истражувањето на CIPD, поврзано со промените во психолошкиот договор 

(2005, стр. 5) ce наведува дека односот помеѓу работодавачите и вработените ce менува, 

на начин кој менаџерите треба да го сфатат. На вработените може da um ce ломогнв да 

развиваат професионални, лични вештини и компетенции кои ќе ги направат повеќе 

конкурентни.
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Ha сликака бр. 5 ce претставени разликите во кариерите на традиционалното работно 

место и кариерите на работното место во 21 век ( и Jacobs, 2007, стр.4).

КАРИЕРИ НА ТРАДИЦИОНАЛНО РАБОТНО МЕСТО

• вертикално движење
• успех во кариерата кој е мотивиран од надвор
• сигурност и припаѓање

• вработените очекуваат самата компанија да ги 
предвиди нивните нагорни кариерни патеки

• успехот во кариерата е поврзан со поголеми награди

• доживотно вработување

• сигурноста лежи во позицијата, организацијата и да ce 
биде вработен

• напредување во кариерата преку позиции и достигнати 
нивоа

• вработените ce потпираат на организацијата за развој 
во кариерата

• целата кариера може да ce одржува кај еден 
работодавач низ целиот работен век

• идентитетот на кариерата е интернализирана со 
задачите и вредностите на компанијата "Јас сум 
инжинер на IBM"

• психолошкиот договор е со релација "разменана 
паричните и на непаричните бенефити: заедничка 
лојалност, поддршка и кариерни награди "

ИАРИЕРИ НА РАБОТНО МЕСТО ВО 21 ВЕК

• латерално движење
• успех во кариерата кој е мотивиран од внатре
• независност и слобода
• кариерните патеки ce предмет на заедничка дискусија 

за сопствен развој и латерално движење
• успехот во кариерата е поврзан со поголеми 

компетенции и развој
• вработените не можат да очекуваат доживотно 

вработување бидејќи можатда искусат 7-8 промени во 
кариерата за време на животниот циклус

• сугурноста лежи во индивидуата и да ce биде вработен 
преку преносливи вештини и признание (репутација 
која е внатрешно дефинирана)

• напредување во кариерата со промена во кариерата 
мерено преку совладани вештини и задачи

• развојот на кариерата ce базира на сопствено 
потпирање и сопствено управување со кариерата

• повеќе движења во рамки на повеќе организации, 
повеќе движења во рамки на една организација која 
предвидува чести ротации на работата, развојни задачи 
итранзиции

• идентитетот на кариерата ce развива во зависност од 
вештините и компетенциите "Јас сум софтвер инжинер"

• психолошкиот договор ce менува кон 
т.н."трансакциски", што подразбира дека работодавачот 
ce договара со вработениот за примена и компензација 
на специфични вештини и способности" (трговец за 
компетентност)- со цел да ce постигне задоволувачка 
перформанса и експертиза

Слика бр. 5: Главни карактеристики на кариерата на работното место во 21 век
(Coetzee М, Jacobs H. R, 2007)

Промената на стариот психолошки договор ( C2005, стр. 12), треба да биде предмет 

на повторно преговарање. Од менаџерите ce очекува:

• Да го земат во предвид управувањето со луѓето, при планирањето на промената;

• Да даваат повратни информации за промената, кога ги управуваат промените;

• Да ги вклучат вработените во промените, за да добијат "сопственост" на 

промените;

• Комуникација и споделување на информации со вработените и слушање на 

нивниот одговор;

• Консултирање на вработените за предложените промени;

• Да знаат дека улогата на линиските менаџери често е критична.
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Новиот психолошки договор претпоставува премин од вертикално движење кон 

хоризонтално и латерално движење во организацијата, од сигурност и припаѓање на 

вработените во организацијата, a новата кариера на вработените ce карактеризира со 

независност, слобода и флексибилност кон организацијата (Слика.бр.5). Кариерата на 21 

век наметнува разговор и дискусии на вработените со менаџерите заради можностите за 

латерално движење низ организацијата, a вработените својот успех во кариерата го 

мерат и поврзуваат со стекнување на поголеми компетенции, знаење, совладани вештини 

и задачи. Вработените сопствената кариера во 21 век ja управуваат на начин кој што ќе 

овозможи транзиција на повеќе работни места во рамки на организацијата или двињења 

во повеќе организции. Вработените според новиот психолошки договор градат сопствено 

портфолио во кариерата, преку интерес за доживотно учење, наместо идентификување 

на позицијата која ja имаат во организацијата.

Современите организации, кои ce грижат за развојот на човечките ресурси, 

развиваат практики со кои ги поддржуваат вработените во сопствениот развој. Практиките 

за поддршка во кариерата имаат за цел да им помогнат на вработените да ce развиваат 

кон планираните насоки во кариерата и да ги реализираат сопствените цели, интереси и 

потенцијали во организацијата.

Baruch заедно со Peiperl(2004, стр. 176) направиле емпириско истражување, 

студија на случај (1990), поврзано со користењето на практиките за поддршка во 

управувањето и планирањето на кариерата во организациите. Истражувањето ce 

однесувало на следните 17 практики преку кои организацијата дава поддршка во развојот 
на кариерата:

1. Објавување на интерни огласи за работа,

2. Формална едукација,

3. Оценување на перформансата како база за планирање на кариерата,

4. Советување за кариера од страна на менаџерот,

5. Латерални движења,

6. Советување за кариера од страна на МЧР,

7. Програми за предвремено пензионирање,

8. Планирање на идни менаџери,

9. Формапно менторирање,
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10. Вообичаени патеки во кариерата,

1 1.Двојни скалила,

12. Книги, брошури,

13. Напишани планови за криера,

14. Центри за проценка,

15. Оценување на колегите,

16. Работилници за кариера и

17. Оценување 360 степни.

Сите овие практики ce класифицирани во пет кластери како интегрирана рамка. 

Кластерите ce конфигурирани врз основа на две димензии: ниво на софистицираност во 

практиката и ниво на вклученост на организацијата. Сите пет кластери претсавуваат 

системи за кариера кои ce применливи практики за поддршка во кариерата на 

вработените во организацијата. Нивната примена ќе зависи од нивото на развој на 

организацијата, формата, индустријата на која припаѓа и др.11

Ѓ

П О В Е Ќ Е -Н А С О Ч Е Н

: Оценување на колегата

; Оценуваље нагоре (360 степени) I

Вообичаени кариерни патеш

Ф О Р М А Л Е Н
А К Т И В Е Н  ИЛЕНАЏШИЕНТ

Напишани планови за кариера
Центри за проценка

Двојни кариерни нивоа 1 ........  . . ....................... . v .,1
Формално менторирање

Книги за кариера и/или брошури

ѓ\АКТИВНО ПЛАНИРАЊЕ
Оценување на перформанста како 
основа за планирање на кариерата 
Советувањеза кариера:
1. Од страна на директниот 
менаџер
2. Од страна на Оддшттза МЧР

ОСНОВЕН
Објавување на интерни огласи

Формална едукација

i Програшзапредвремено 
I пензионирање

I гаралн 5 (стј \т . - кеањ а

Слика бр. 6: Дво-димензионаен модел на практиките за управување со кариерата 
(Baruch Y., Peiperl М., 2004)

11 Пошироко: Baruch Y., Peiperl М., 2002, Human Resource Management,Vol. 39, No. 4, Pp. 347-366
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Импликациите или заклучоците на клучните цели (на оделот за човечки ресурси)

соодветни за секој кластер на организациска практика за кариера, ce прикажани на

сликата бр.7.

ФОРМАЛЕН

*Поддршка на внатрешниот пазар 
натруд

‘ Обезбедување на стабилност

*Разјаснување на можностите за 
развој на кариерата во 

\^организацијата

П ОВЕЌЕ-Н АСОЧ ЕН

*Максимизирање Hafeed back за 
извршувањето

"Промовирање на отворена 
култура

I *Ризицм во мали или затворени 
%, организации

АКТИВЕН МЕНАЏМЕНТ

* Максимизирање на знаењето на 
организацијата за вработените

: *Максимизирањеназнаењето на 
вработените за организацијата

V,__«___ ___*____•. ЈЈ
ОСНОВЕН

* Понуда на основните елементи 
на системотза кариера

*Задоволување на очекувањата 
на вработените

Инфрасггруктураза барања 
\Јповрзани со кариерата

АКТИВНО ПЈПАНИРАЊЕ
* Врската помеѓу извршувањето 
(перформансата) и кариератада 
биде експлицитна

* Нудење на лична и 
емоционална поддршка

V
Обезбедување на успех

Слика бр. 7: Дво-димензионаен модел на практиките за управување со кариерата на 
одделот за човечки ресурси (Baruch Y., Peiperl М., 2004)

Професионалците за кариера, преку советувањето или водењето во кариерата на 

вработените, потребно е да ги познаваат практиките кои ги користат организациите за да 

овозможат соодветна поддршка и информираност за кариерата на вработените. 

Schreuder и Coetzee(Coetzee и Jacobs H, 2007, стр. 11-13) ги наведуваат релевантните 

практики за поддршка на развојот на кариерата, стратегиите за нивно имплементирање и 

предностите кои ce очекуваат од нивната имплементација. Воедно, даваат и соодветни 

примери како секоја практика може да ce реализира (Слика бр.8).

Современата организациаја понудува палета на практики за поддршка во развојот 

на кариерата на вработените. Табелата, (Слика бр.8) едновремено, претставува водич на 

организациите за поставување на практики соодветни на потребите на вработените и 

организацијата. На пример, советувањето за кариера е практика која претпоставува 

двонасочна комуникација помеѓу вработените и менаџерите, a предностите од 

комуникацијата ce гледаат во тоа што ce осигурува познавање на дирекгниот менаџер за 

знаењето, вештините, однесувањето и ставовите на вработените за нивните цели на 

развојот на кариерата. За да го спроведат советувањето за кариера, менаџерите треба да 

бидат обучени за техниките кои ce користат во процесот на советување.
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П р а кт и ки  за  п о д д р ш н а  
на  р а з в о јо т  на  

ка р е р а т а

С т р а т е ги ја П р е д н о с т и П р и ж р

И н т е р н и  о г л а с и  за  
с л о б о д н и  р а б о т н и  

м е ст а

Објавување на огласи во рамки 
на организацијата

Индикација за можност за 
унапредување и регрутација 

внатре во организацијата

О бјавувањ е на огласна т абла, 
преку маил, е-весник

Ф о р м а л т  в д у ка ц и ја

Селектирање на вработени со 
висок потенцијал или група на 

работени да посетат формални 
тренинг програми на студирање

Брза патека на формален развој 
на компетентна работна сила

А кт  за р а зво ј на способност и  
П рограм и за р а зво ј на 

изврш ниот  и средниот  
менаџмент

П р о ц е н ка  на  
п е р ф о р м а н с а  - 360  

с и с т е м  за м е р е њ е  на  
п е р ф о р м а н с а т а

Воспоставување на линк помеѓу 
оценување на перформансата и 

развојот на кариерата

Дава индикација за вработени 
кои треба да бидат унапредени

О ценувањ а на перф ормансат а - 
360 модел, планови за развој, 

мож ност и за ра зво ј

С о в е т у в а њ е  за  к а р и е р а / 
с о в е т у в а њ е /д и с к у с и и

Двостарана комуникацја помеѓу 
вработените и менаџерите

Осигурува добро познавање на 
директниот менаџер за 
знаењата, вештините, 

однесувањето и ставовите на 
вработените

Линискит е менаџери ce  
обучуваат  за т ехникит е на  | 

соеет увањ е за кариера

Л а т е р а л и и  д в и ж е њ а  за  
да  ce кр е и р а а т  к р о с -  

ф у н к ц и о н а л н и  
и с к у с т в а

Транзиции во работата на исто 
хиерархиско ниво да ce креираат 

крос-функционални искуства 
(ротации)

Креира можности за движење на 
хоризонтални нивоа

П роект ни т имови, рот ации во 
различни позиции на ист о ниво

П л а н и р а њ е  н а  н а с л е д н и  

ка д р и

Поставување на рамка за да ce 
детерминира можната замена на 

постарите вработени

Идентификување на 
потенцијални кадри, обезбедува 

долгорочна визија

Разво јни одбори, панели} 
комит ет и за ра зво ј

П р о а р а м и  за  

п о д г о т о в к а  за  
п е н з и о и и р а њ е

Презентирање на работилници 
за пред-пензионирање со 
таргетирана популација

Олеснување на транзицијата на 
постарите вработени во услови 

на : финансии, здравје, слободно 
време и социјален договор

Р абот илници со вработ енит е  
и нивнит е сопруж ници  

С овет увањ е

М е н т о р с т е о
Градење на релација помеѓу 
менторот и менторираниот

Обезбедува помладиот вработен 
да ce стекне со ментор (советник 

на работното место)

Ф ормални програми за  
м ент орст во  

Н еф орм ални совет и  
Работ илници за кариера  

Д искуси и  за кариера

Б р о ш у р и  за  р а з & о ј иа  
ка ри& ра  и  К а р и е р н и  

ц е н т р и

Обезбедување на формална 
комуникација со вработените за 

теми поврзани со кариерата

Го ослободува директниот 
менаџер да споделува 

информации за развојна 
кариерата со новите вработени

Ц ент ри за кариера  
Б илт ени за кариера  

И нф орм ации за кариера преку  
инт ранет

Ц е н т р и  sa п р о ц е н к а  и  
р а з в о ј

Проценка на потенцијални и 
идни менаџери и подготовка за 

идните улоги

Обезбедува ефективна алатка за 
селекција и регрутација на 
менаџери и е индикатор за 
менаџерскиот потенцијал и 

развој

Ц ент ри за проценка  
Ц ент ри за р а зво ј

Р а б о т и л и и ц и  за  
п л а н и р а њ е  на ка р и е р а

Одржување на кратки 
работилницикои ce фокусираат 

на специфични аспекти на 
управувањето со кариерата

Обезбедува генерални програми 
за кариерен развој, кои ce 

понудени од организацијата (или 
од професионалци за да им 
помогнат на вработените во 
планирањето за кариерата)

Р абот илници за кариера  
Р абот илници за планирањ е на 
кариера Обуки  
за управувањ е со кариерат а

О станата: социјал изација , назначувањ а, сп ец и јал ки  програм и за специф ични оотреб^ ш сл .

Слика бр. 8: Релевантни практики за поддршка на развојот на кариерата на 
работното место ( CoetzeeМ, Jacobs H. R, 2007)
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Работилниците за кариера, исто така, ce корисна практика за подцршка во 

кариерата на вработените. Одржувањето на работилниците ce фокусира на специфични 

аспекти на управување со кариерата, на кои заеднички дискутираат менаџерите и 

вработените (или ce врши групна фасилитација од страна на професионалци за кариера). 

Овие работилници преку дискусија, водат кон дизајнирање на програми за развој на 

кариера за да ce помогне на вработените во планирањето на нивната кариера. На 

пример, можат да ce одржат работилници поврзани со планирање на кариерата, да ce 

изведат обуки за управување со сопствената кариера и сл. Советувањето за кариера ce 

применува и при спроведување на менторството. Оваа практика е корисна за младите 

кадри, на кои им ce потребни насоки во развојот, осамостојување на работното место или 

за кадри на кои им е потребно стекнување на специјализирани знаења, за одредена 

област. На менторираните ce одредува ментор (кој има улога на советник или водич за 

кариера на работното место), пришто ce гради една стабилна релација помеѓу двете 

страни. За реализација на процесот на менторство, ce организираат формални програми 

за менторство, работилници за менторство за вештините на на пренос на знаење, 

дискусии поврзани со влијанието на менторството врз развојот на кариерата и сл.

Организациите ce оние во кои кариерите ce појавуваат и развиваат. Уште повеќе 

организациите претставуваат системи за кариера. Организациите имаат повеќекратна 

улога во развојот на кариерата на вработените ( 2004, стр.24). Кажувањето на

луѓето (од страна на менаџерот) дека тие “ce надлежни” за одредена работа е многу 

полесно, за разлика од кажувањето “како” таа работа да ja завршат. “На вработените 

им е потребна поддршка, бидејќи mue секог

за даce насочат самите,без совет или во 2004, стр.72).

Мултинационалната компанија IBM со над 431.212 вработени12 има развиено 

успешни практики за развој во кариерата на вработените:

“Клучотза успехот во IBM е да ce согледа подалеку од дадениот на вашата

позиција, и да ce разбере вашата улога во успехот на вашиот тим, организација и компанија.

Мора да бидете претприемачи, со сопсвена насока и да бидете силен тимски соработник......
Со други зборови, планот на кариера со вашите цели е од суштинско значење. И IBM

има повеќе ресурси за да ве советува и да ви помогне на патот.’м

Пракгиките за поддршка во кариерата на вработените во компанијата IBM, ce следниве:

12htto://www. ibm. сот/annualreoort/, достапно 24 авѕуст,2014г

nhtto://mvw-07.ibm.com/emo!ovrnenVbcs career/non-f/asM»cs careers devejognrentJÉSlL достапно 24 авѕуст,2014s
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❖  Програма за развој на новите вработени која е структурирана за да им помогне 

на новите вработени (во различни фази од нивната кариера) на два клучни начини:

• Развој на нивната деловна (бизнис) ефективност,

• Поставување на добра социјална мрежа со нивниот менаџер и колегите.

❖  Менаиерот дава поддршка, советува и ги води вработените во она што е најдобро 

за нив и за работата. Менаџерот помага во детерминирање на следната улога на 

вработениот, која е најдобра за вработениот и ги идентификува можностите за 

развој.

❖  Индивидуален развоен план ce подготвува на годишно ниво, за да им помогне во 

развојот на вработените. Во планот ce дефинираат вештини кои ce потребни за да 

ce исполнат тековните и идните барања на работното место, како и можностите да 

ce унапредат тие вештини. Постои одлична можност да ce разговара со 

менаџерот за аспирациите во кариерата, задоволството во работата, 
недостатокот на компетенции и можностите за учење.

❖  Основните компетенции ce дефинирани и усоласени со вредностите на IBM. Тие 

претставуваат рамка за остварување на висока перформанса и колективност и ce 

дефинирани на начин кој овозможува континуиран развој.

❖  Центри за развој на професии во IBM ce фокусираат на специфични области на 

експертиза: советување-консултанти, продажба, проектен менаџмент, IT 

специјалисти и дизајнери.

❖  Учење според барањата: кое им овозможува на вработените да учат според 

нивниот распоред, приоритети и индивидуални потреби.

❖  Менторство: одличен начин за да ce учи од другите. Повеќето од вработените, 

преку менторирството, имаат придобивки во различни области: развој во 

кариерата, техничко знаење, подобрување на деловната свест и свест за 

кпиентите.

❖  Интерен пазар на работни места: вработените во IBM можат да користат 

регрутација преку Интернет алатка, да побараат кои работни места и позиции ce 

отворени и да ce пријават за потребната позиција преку on-line апликација.

Во поглед на користите на организациските пракгики кои ja поддржуваат кариерата на 

вработените, може да ce потенцира дека организацијата има важна улога во развојот на 
кариерата на вработените. Преку развојот на вработените ce развива и организацијата. 

Бидејќи, организациите ce претставени како системи за кариера тие ce одговорни за
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развојот на сопствените вработени. Во рамки на практиките за развој на кариерата, 

процесот на советување за кариера ce јавува како важна алатка за поддршка во 

кариерата на вработените. Советувањето и водењето во кариерата, како што е наведено 

во следното поглавие, е во функција на индивидуалната и организациската перспектива 

за развој и успех.

“Восекоја организација,ео која ние истражува е
владеат со сопствениот развој ма кариерата,

го
- L.

Dessler (2002, стр. 368) наведува дека планирањето на кариерата може да ce 

разгледува од организациска и од индивидуална перспектива. Организациската 

перспекгива ce фокусира на низа работни места, изградба на кариерни патеки кои 

придонесуваат за логичка прогресија на вработените, на работните места во 

организацијата.

Организациска
перспектива

■ *Идентиф икување на 
идните потреби за 
врабс

П ) L pa ii е на 
скалите за кариера

*Достапностна 
потенцијалте на 

:вработените и 
потребите за тренинг

*Поврзување на 
потребитена ; 
организацијатасо; 
индивидуалмите
способности

*Ревизија и развој на > 
системите за кариера 
во организацијата■> , ............... *

Индивидуална
перспектива

V*" ......................... ..................... . ........ ч
*Идентафикувањ е на 
личните способности 
и интереси

'П л а н и р а њ е  на 
цели ie  в о ж и в о т о т и  
ра б о та та

^Доотигнувања до 
алтернаривни riaxt . 
внатре и надвор од 
органмзацијата

ï pôiweHH Boi 
и н т е р е с т е  и целите 

<* пром ениво 
ф ази тевокариерата  
и животнитеф ази

....

Слика 6р.9:Организациска и индивидуална перспектива во ппанирање на кариерата
(Dessler G., 2002)

На сликата бр. 9 ( Dessler; 2002, стр. 368), прикажани ce двете различни 

перспективи кои имаат влијание врз планирањето на кариерата на индивидуата, во рамки 

на организацијата. Индивидуалната перспектива во планирањето на кариерата ce 

фокусира на индивидуалните потреби за кариера. Овие патеки ce достапни за
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поединците и можат да ги следат за да ce унапредат во организациските единици во кои 

работат. Анализата за развој ce прави од страна на поединците, a ce однесува на целите 

и способностите. Овие анализи можат да ce направат за ситуации во рамки на 

организацијата и надвор од неа, и би можеле да ja прошират перспективата на 

кариерата.

Советувањето за кариера во организацијата е важна практика која организацијата 

ja користи како алатка за поддршка во развојот на кариерата на вработените. 

Советувањето за кариера, е една од функционалните стратешки активности на 

организацијата за развој на кариерата на вработените. Овие активности организацијата 

ги сублимира во еден континуиран процес кој ce нарекува управување со кариерата 

(career management). King (2004, стр.12) во водичот ги наведува петте долу наведени 

практики кои ja сочинуваат организациската стратегија за управување со кариерата:

1.планирање на кариерата и активности за поддршка,

2. информации за кариерата, совети и советување за кариера,

3. развојни задачи (развојни проекти),

4. внатрешен пазар на труд и систем на огласување на работни места,

5. иницијативи насочени кон специфични популации.

King (ClPD, 2004, стр. 6) ги претставува двете перспективи: индивидуланата и 

организациската перспекгива за развој на кариерата и нивната поврзнаост, преку улогата 

на управувањето со кариерата.

М и н а т о С е г а ш н о с т И д н и н а

ј  м и н а т о  и с к у с т в о ,
: в е ш т и н и ,  з н а е њ е  

и  е к с п е р т и з а

т е к о в н и  
п р и о р и т е т и  з а  

р а з в о ј  н а  
к а р и е р а т а

и д н а  к а р и е р а  и  
и д н и ж и в о т н и

ц е л и  ]

...... ....

Слика бр 10: Индивидуална перспектива на развој на кариерата (вработен) ( c ip d , 2004)
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Слика бр:11: Организациска перспектива на развој на кариерата (организација)
(CIPD, 2004)

Советување за каоиеоа во ооганизииите и развојот на каоиеоата на вработенитв



Советувањето за кариера ги приближува и усогласува двете перспективи за развој на 

кариера преку следниве типични активности:

> советување за кариера од страна на тренирани индивидуалци (интерни или 

екстерни),

> информации за кариера/советување од страна на вработени во Центри за учење 

или кариерни единици (Центри за кариера),

> работилници за кариера или тренинг од областа на кариерата,

> коучинг за кариера,

> информации (алатки) за кариера преку интернет или пишана литература.

King (CIPD, 2004, стр. 16) наведува дека советувањата за кариера ce погодни да ги 

вршат менаџерите и внатрешниот персонал како обучени советници за кариера (односно 

за кариерен коучинг). Овие активности ce погодни, бидејќи вработените сакаат да 

разговараат за можностите кои постојат во организацијата, да дискутираат за можностите 

кои постојат како отворени и како да ce подготват за да ги остварат тие можности.

Советувањето за кариера е главен сегмент на стратегиите за управување со кариерата 

на вработените во организацијата. Советувањето за кариера, како предмет на дискусија, 

ги интегрира сите практики за поддршка во кариерата на вработените. Воедно во водичот 

ce спомнуваат долу наведените акгивности, кои организациите можат да ги понудат на 

вработените за управување со кариерата:

> работилници за развој на кариера,

> еден на еден советување/коучинг со инетерн или екстерен извор,

> менторство,

> пристап до интерен пазар на работа преку Интернет,

> алатки за анализа на кариерата и алатки за сопствена проценка преку Интернет,

> планирање на наследни менаџери,

>поддршка на вработени кои ja напуштаат организацијата и нивните следни чекори,

> работилници за кариера и личен развој, за потенцијални мемаџери на повисоко 

ниво, жени, нови вработени, за донесување на клучни одлуки, и нивно 

надоврзување за посета на Развоен центар или Центар за проценка,

>  екстерни работилници за кариера за менаџери на повисоки нивоа, кои настојуваат 
да направат преглед на развојот на кариерата до денес и да ги планираат
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наредните фази од развојот.

Земајќи ги во предвид активностите за поддршка во развојот на кариерата, улогата на 

советниците може да биде детерминира од темите на разговорите кои ги водат луѓето, 

(индивидуално) поврзани за развојот на нивната кариера ( и Linda, прилагодено од

Hirsh и Jackson, 2006, стр. 111), односно:

❖  Каде ce наоѓаат тие, чувствата поврзани со нивната работа;

❖  Вештините и перформансите;

❖  Вредностите и она што ги движи, работи поврзани за работата и животот;

❖  Потенцијалите и аспирациите;

❖  Можностите во организацијата или надвор од неа;

❖  Процесите и политиките;

❖  Позитивните или негативните страни на нивните избори или насоки;

❖  Наредните чекори, со кого да ce видат;

❖  Управување со промената;

❖  Како да ce вмрежат;

❖  Управување со стресот и времето;

❖  Реинтеграција после преместување на работното место;

❖  Посетување на Центри за развој или проценка;

❖  Потреби поврзани со учење и развој, што постои на располагање од страна на 

организацијата.

Современите организации обезбедуваат бројни програми и практики за управување 

со човечките ресурси со цел да им помогнат на нивните вработени во управување со 

нивната кариера ( Greenhouseи Callanan, 2006,стр. 379). Организациите настојуваат да 

им обезбедат поддршка, бидејќи веруваат дека вработените ќе имаат повеќе позитивен 

став кон работата и работната средина и ќе ja извршуваат работата со повисоки 

перформанси.

Организацијата има важна улога во развојот на кариерата на вработените 

(Бојаџиоски и Ефтимов, 2009, стр. 270-271). Таа влијае врз развојот на кариерата на 

вработените преку обезбедување на најразлични информации:

❖  Информации за мисијата, стратегијата, целите и плановите на организацијата
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❖  Информации за знаењата, способностите, вештините, аспирациите, целите и 

развојните можности и потенцијали на поединците;

❖  Информации за работите и работните места кои ќе ce јават како последица на 

планираните промени во работењето и развојот на организацијата.

Организацијата преку одделот за менаџмент на човечки ресурси, треба да обезбеди 

сручна помош на менаџерите и вработените при донесување на одлуки во врска со 

кариерата. Авторите нагласуваат дека организацијата треба да обезбеди добар систем 

на оценување на перформансите на вработените и на нивните потенцијали (развоен 

потенцијал, подготвеност за постојано учење, усовршување и развој и сл.), a давањето 

на совети за изборот и развојот на кариерата влегува во редот на поновите активности на 

службата за човечки ресурси.

Според Бојаџиоски и Ефтимов (стр. 271) кога организацијата помага во развојот на 

кариерата на вработените таа вриии две функции:

> Цврсто поврзување на индивидуалните и организациските цели и интереси и

> Значајно зголемување на мотивацијата на вработените и нивно посилно врзување 

за организацијата.

Ако кариерата претставува сопственост на поединецот, тогаш е јасно дека 

одговорноста за управување на кариерата лежи кај поединецот, кој треба да ги 

идентификува целите во кариерата, да присвои стратегии за поддршка во нивната 

реализација и да направи план за да ги постигне тие цели ( Hallu Taylor,

2005, стр. 416). Првиот чекор во процесот на индивидуално управување со кариерата 

бара поединецот да биде ангажиран во истражување за кариерата. Истражувањето за 

кариерата претставува прибирање и анализа на информации кои ce однесуваат на 

прашањата поврзани со кариерата. ( Greenhouseи СаПапап, 2006,стр. 378-379). Ако овие 

информации ce приберат на соодветен начин, истражувањето во кариерата ќе му 

овозможи на поединецот да стане во потполност свесен за себе и организациската 

средина. Авторите наведуваат два типа на истражување во зависност од информациите 

кои ce прибираат:

❖  Истражување за себе, кое обезбедува повисока свест за личните квалитети, 

вклучувајќи интереси, степен на предизвик за работа, силните страни, слабите 

страни, талентите и ограничувањата. Ова истражување, исто така обезбедува 

и подобро разбирање на рамнотежата во работата, фамилијата, слободните 

активности кои најдобро одговраат на животниот стил.
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❖  Истражување за околината, кое вклучува повеќе информации и учење за 

работната средина (професијата, организацијата и дејноста).

Во овој контекст, поединецот ja носи конечната одговорност, бидејќи од него 

зависи во колкава мерка сопствените знаења, вештини и способности ќе ги усогласи со 

професионалните цели и планови на развојот на кариерата и колку успешно ќе ce 

прилагодува на промените во организацијата (Бојаџиоски и Ефтимов, 2009, стр. 273). 

За таа цел, кога поединецот врши планирање и управување со сопствената карииера и 

развој треба да направи: анализа на личните потенцијали, анализа на преференциите и 

определување на целите на кариерата.

“Добар менаџер е оној којне е загрижеи

- H. S.

Советникот за кариера кој го спроведува советувањето треба добро да ja познава 

организацијата и моделот за управување со човечките ресурси, кој актуелно ce 

применува во организацијата. Тој треба да поседува знаење и интерес за целите на 

организацијата, нејзината визија, мисија, култура, етика на однесување, актуелните 

организациски стратегии за кариерен развој, практиката на стручно усовршување на 

вработените, системот за евалуација на перформансите, политиката за воведување на 

нови кадри во организацијата, практиката на менторство, политиката за задржување на 

талентирани вработени, политиката на вертикално и хоризонтално напредување и сл.

Во организацијата, процесот на советување и водење во кариерата ce одвива во 

заедничка комуникација на советникот за кариера со вработениот (или со вработените -  

групно советување за кариера). Тие разговараат за идните кариерни предизвици и 

можности на вработениот, минати достигнувања и идни перспективи, сопствени 

аспирации, дилеми и проблеми на работното место и сл. Преку овој процес, вработените 

стануваат свесни за сопствената визија во кариерата, постигнуваат рамнотежа во 

нивниот професионален и личен живот, го намалуваат стресот и неизвесноста во 

остварувањето на работните задачи, мотивирани ce за подобрување на перформансите, 

напредуваат на работното место и во организацијата, донесуваат соодветни одлуки кои 

ce однесуваат на промента на кариерните насоки. Преку процесот на советување за 

кариера вработените стекнуваат самосвест за сопствениот развој и ce стекнуваат со

Советување за каоиеоа so организшмЛШä разво/om на на врабштјите



способности да управуваат со сопствената кариера во организацијата.

Hirsh во извештајот на CIPD (2004, стр. 29) зборува за градење на линкови помеѓу 

различни извори на поддршка. Тој смета дека менаџерите и вработените треба да бидат 

свесни дека поддршката во развојот на кариерата ce обезбедува преку мрежа, “со која 

личност да започнете нешто, таа би требало да знае на кого да Be упати за понатамошни 

информации или совет”. Според истиот автор, во реалноста, изворите за поддршка во 

кариерата можат да ce групираат во четири категории:

❖  Линиски менаџери и менаџери на средно ниво -  најчесто првата врата за 

повик,

❖  Советници за кариера и менаџери за човечки ресурси (вклучувајќи 

профили за коучинг и ментори), заедно со настани поврзани со кариерата, 

како на пример: работилници или центри за развој,

❖  Материјали со информации, обезбедени електронски или преку центри за 

учење,

❖  Секој во организацијата -  потенцијален извор на неформални информации 

или совет.

Одделот за човечки ресурси, како посредник, треба да понуди на врвниот менаџмент 

системски решенија за развојна кариера на вработените. Исто така, менаџерите за 

човечки ресурси треба да понудат услуги кон вработените кои објаснуваат кои 

квалификации на вработените им ce потребни за да ce унапредат во нивното работење и 

како тие можат да ce стекнат со потребните квалификации (Rotwel, 2010, стр. 97). Rotwel 
наведува две прашања кои треба да ги постават менаџерите за човеки ресурси кога 

спроведуваат советување за кариера со вработените:

О Кои ce интересите на вработените и во која работа тие ce добри?

3  Што ce случува надвор од организацијата во конкурентен амбиент, кој би можел да 

ги афектира идните можности?

На сликата бр.12, Baruch (2004, стр.190), ja објаснува улогата на управувањето со 

развојот на кариерата на вработените:

кон
о д • Поддршка и систем на 

консултации
* Индивидуално советување 

за кариера
* Развој на вработените
• Доживотно учење

Контрола и систем на 
наредба
Организациско планирање 
на работната сила 
Улравување со кариерата

Слика бр. 12: Улога на управувањето со развој на кариерата (Baruch y., 2004)
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Според авторот, советувањето за кариера е двонасочна комуникација со вработениот 

и наведува два извори кои ce на располагање за да ce спроведе тој процес. Првиот извор 

е дшшШШШПменаиер (или некој друг менаџер на повисоко ниво) кој има добро

познавање на ставовите, однесувањето, вештините итн. За вработените, a вториот извор 

е манаиерот за управување со човечкиоесурси. Во зависност од комплексноста на 

организацијата и нејзините финансиски ресурси, може организацијата да обезбеди и 

екстерно советување за кариера. Во неговата книга Управување со (2004, стр

281-282) Baruch наведува дека управувањето со кариерата ce трансформира во 

дизајнирана за да ги поддржи менаџерите, професионалците и вработените за да ja 

креираат и редизајнираат нивната патека во кариерата. Сите овие видови на улоги ce 

припишуваат на менаџерите за човечки ресурси како клучен фактор во давањето на 

поддршка на вработените. Менаџерите за човечки ресурси исто така е потребно да 

прават фасилитација на процесот преку кој менаџерите ќе можат да работат заедно со 

цел да даваат поддршка во развојот на кариерата на вработените со кои управуваат. 

Baruch смета дека во организацијата постојат т.н. групи -  тоа ce вработени

со високи потенцијали или талентирани вработени. Овие вработени треба тесно да 

соработуваат со нивните надредени кои проакгивно размислуваат за развојот на нивната 

кариера.

Robert и Linda (2006, стр. 112) ги наведуваат следниве профили кои ce вклучени 

во процесот на советување за кариера во организацијата: интерни услуги за советување 

за кариера ( интернисоветници), тренирани линиски менаџери, специјалисти за учење 
и развој, професионалци за тренинг и развој, менаџери за човечки ресурси, ментори кои 
ce одговорни за поддршка во кариерата, интерни советници и психолози, екстерни 

советници за кариера, коучери за развој и перформанси и извршниот менаџмент и др.

Кога ce зборува за организацискиот аспект на советувањето за кариера, може да 

ce заклучи дека постојат повеќе начини на организација за спроведување на процесот на 
советување за кариера. Во зависност од видот, големината на организацијата, 

хиерархиската поставеност, организациската култура, комуникацијата и сл.,во 

организацијата советувањето за кариера можат да го вршат: интерни советници за 

кариера, менаџери за човечки ресурси -компетентни за креирање и имплементација на 

системи за кариера, екстерни советници за кариера кои можат да соработуваат со 

организацијата, или во најдобар случај да ce обучат менаџерите(на секое ниво), за 

советување и водење во кариера на вработените со кои управуваат. Сите наведени 

категории претставуваат потенцијални профили кои можат да спроведуваат процес на 
советување или водење во кариерата на вработените. Во поставениот систем на кариера 

во организацијата (модел, политика, процес и практика) клучна улога имаат директните
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менаџери. Тие ce главната алка преку која, во соработка со вработените, најефективно 

може да ce канализира организациската стратегија (цели, мисија и визија).

“Кога менаџершпе разговараат отворза место со
работните групи и потоа делуваат какошто дискутирале,целокупиата ангажираиост

ce
-

Отворената комуникација за исполнување на целите во кариерата е од корист за 

вработените и за работодавачите (организацијата). Движењето нанапред во 

професионалниот живот е многу важно затоа што тоа инспирира и мотивира. Луѓето пред 

себе поставуваат различни кариерни предизвици, некои од нив сакаат да ce поместат 

нагоре во патеките на кариерата, и тоа што побрзо, други сакаат да имаат искуство во 

нови и различни области во кариерата, трети имаат интенција да станат експерти и да ce 

специјализираат за работа во одредени области. Отворените дискусии поврзани со 

кариерата ja зголемуваат ангажираноста, продуктивноста и мотивацијата за работа. Тие 

играат основна улога во креирањето на динамична работна атмосфера и ги охрабруваат 

вработените да размислуваат за иднината.

Hirsh, Jackson и Kidd (2000, CIPD, стр. 24), во нивното истражување ги 

подвлекуваат следниве изјави кои произлегуваат од нивните извршени интервјуа, a ce 

однесуваат на влијанието на дискусиите поврзани за кариерата:

“Jac с@ чувствувам доброи соповеќе контрола.... и

мотивација значително ce зголеми-  Јас можам сеуште ce с&там на таа конверзација (

после 4 години) и сеуште го имам тој ефект”(Дискусија со екстерен советник за кариера)
“Jac ce чувствував подобро затоа направен.

Почувствувае дека компанијата беше заинтер и

луѓето да ce развиваат”.(Дискусија со оперативен, директен менаџер)
“Јас почувствувавтнтрола наработата почувствуеав

кариерата. Тоа ме напраеида бидам постојан....Се чувствував посреќен за мојата работа 
во целост. Постојатпозитивни придобшш ао Вашиот
(Дискусија со оперативен, директен менаџер)

“ Тоаго предизвика m em o размислување! малку потесно

и дека недоеолно размислувам “надвор од кутија“(Дискусија со стратешки менаџер)
“Дојдов до мноаупопозитивно чуество. сакам

направамтоа и јас знаев коибеа мошпепричини. (Дискусија со 
стратешки менаџер)
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“ Toj su мапирашемоите можности и из  го светот u

како тој функционираше -  го наслика на платноисто така

во оеаа дискусија.Подоцна тој кажа од дискусијат ce на многу
не m u  ce случиломене”

(Дискусија со стратешки менаџер).

Во однос на прашањето “со кого поединиите сакаат да разговараат?” тие ги 

издвојуваат следниве изјави на испитаниците:

“JluHucHum® меиаџери имаапз клучно значе кариерата,

ce извор на поддршкаео кариерата. Мнозинството менаџери

вешти или заинтересирани за прашањата по ова ce

Линиските менаџери исто така мемаат рамка за на со
кариерата. Оваsu прави нивda ce чувствуваат и 

недостиѕ на доеерба во овааобласт”.

“Клучната работае da има линиски da ja  бизнис

ориентацијата поерзана со овие прашањаео
Раководителите кои самоso следат Правилникот(книѕата не Јас

ja  променивработата за да ce придвижамод шеф не нудеше ш&ф

тоа so прави”.
“Работата еден наедем со екстерен мене, 

коѕа следешвво периоди исо сопстввна

одѕовара. Овадозволува повторна проце

приоритети. Но,оеа требаda ce направи од работното

одинтерференцијата наменаџерот која би da ce 
преѕлед”.

“Јас мислам деканеформалните разгоеори на ce од

најѕолемапомош. Најдоброе ако mue ce менаџеисти как со мемауерите со имав

работено во минатото, бидејќи mue можатda капацитети

можам да бидам искрен за тоа што навистина сакам da so работам и зошто

“Идеално јас бисакал/а формален проц со
мојот раководител и/или соввтник за плус

информација (пр. од тимот), плус непристрасен od
ресурси) со цел da добијам поширок поглед.Јас, исто така su користам моите
надворod работата за совет, заda добијам и

Во истото истражување авторите Hirsh, Jackson и Kidd наведуваат неколку сугестии (стр. 

43) за тоа каде вработените можат да ce обратат за дискусија поврзана за кариерата:
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❖  Раководителите треба да бидат добар извор на feed back за вештините,

потребни за извршување на тековната работа и даваат разни можности за развој 

на работното место (преку проекти, курсеви, обуки, привремени упатувања и сл.),

❖  Останатите менаџери(менаџерите за човечки ресурси, како и колегите) можат 

да дадат feed back за работни места кои постојат во организацијата. Директорите и 

менаџерите на повисоките нивоа можат да дадат добар преглед на можностите за 

кариера поврзани со идниот развој на организацијата,

❖  Менаџериза човечки ресурси и советници за кариера (интерни и екстерни) ce 

квалификувани во помагањето на индивидуалците да ги спознаат аспирациите и 

да ги поврзат нив со насоките во кариерата. Работилниците за кариера или 

Центрите за развој кои овозможуваат да ce поделат искуства со колегите, исто 

така ce добри за себеспознавање.

❖  Специјапистите за советување често можат да им помогнат на индивидуалците 

да ce чувствуваат добро и да чувствуваат позитивен став за сопствената кариера.

❖  Некој друг профил - ако личноста советник не може да помогне, тогаш

поединецот не треба да ja исклучи дискусијата, туку треба да проба разговор со 

некој друг профил.

Овие разговори поврзани со кариерата ce класифицираат во неформални или формални 

разговори. На пример: линиските менаџери, специјалисти или коучери за кариера и 

менторите можат да реализираат формални разговори, a менаџерите за човечки ресурси 

(генералисти или специјалисти), менаџерите кои не ce линиски менаџери (други менаџери 

во организацијата) остваруваат неформални разговори поврзани со развојот на 

кариерата.

Многу е значајно менаџерите да реализираат регуларни и тековни конверзации со своите 

вработени.Овие конверзации имаат придобивки за двете страни. Вработените ce 

задоволни, посветени кон работата и градат лојалниост кон организацијата, бидејќи 

имаат менаџер кој е ангажиран и дава поддршка во развојот на нивната кариера. 

Менаџерите на тој начин градат доверба кај своите вработени, ce постигнува тимски дух и 

зголемени резултати.
Формалниот начин ce спроведува еднаш годишно, најчесто на крајот од годината 

кога ce врши евалуација на успешноста (перформансите) на вработените. Во заедничка 

комуникација менаџерот и вработениот разговараат за идниот развој и план во кариерата 

на вработениот. Менаџерот треба да поседува вештини за отворена комуникација, 

спсособности за проценка и поставување на цели, способност да го мотивира 

вработениот активно да ce вклучи во процесот на изработка на планот за развој. Улогата 
на менаџерот, како советник за кариера, е да му помогне и даде поддршка на
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вработениот во поставување на краткорочните и долгорочни кариерни цели. На оваа 

средба потребно е да ce направи ревидирање на индивидуалниот план од претходната 

година и да му помогне на вработениот во дефинирање на нови активности и задачи кои 

ќе овозможат негов развој и подобрување на резултатите во работењето.

Инструментите, техниките и методите за проценка на кариерата ce користат како 

дополнителна алатка во процесот на советување за кариера. Инструментите за проценка 

овозможуваат индивидуите да ги осознаат и истражат сопствените лични каракгеристики, 
вредности, работни интереси, основни вештини, знаење, едукација, искуство, областите 

на интерес, работниот контекст и многу други лични и професионални аспекти.
Лдаи,(2007 стр. 9) претставува одлична систематизирана презентација на различни 

методи и инструменти кои ce користат во процесот на советување за кариера: 
инструменти за проценка на способностите (интелекгуални, вербални, нумерички, за 

размислување, брзаина на реакција, специјални таленти и др), карактеристики на 

личноста, интереси и специјални потреби, вредности и ставови, вештини на учење, 
интерперсонални односи, сликата за себе, стилови на одлучувањето, развојот на 

кариерата, елементи на однесување и дуги категории. За секој метод или техника авторот 

ги презентира: појавата на методот/инструментот (историјата), теоретската основа, 
методот на презентација, целната популација и примери, студии на случај и вежби, 
соодветни на методот.
Поради широката палета на инструменти, ќе ce наведат оние кои почесто ce користат во 

процесот на советувањето за кариера: познатата алатка на Holland (Holand’s Inventory), 

алатката за проценка на интереси (Strong Interest Inventory), Алатка поврзана со 
мислењето за кариерата (Career Thoughts Inventory, CTI), батерија на општи тестови 

за способности (General Aptitude Tests Battery), Maepc Бригзовтипски индикатор (MBTI), 

класфикација на вредности (Values Clasification), СВОТ анализа (SWOT Analysis), и 

други. Во продолжение на трудот ce елаборирани истите.
> Алатката на Holland (Holland’s (Jigau, стр.27-41),

претпоставува дека луѓето ќе ги бараат оние работни позиции за кои тие веруваат 

дека ќе го подобрат личниот и професионален успех, задоволство и напредок, 

сопственото изразување и споделување на вредностите во кои тие веруваат. 
Holland разликува шест типови на личноста (прикажани на хексагон) и неведува 

дека работната средина може да ce класифицира преку истите критериуми.
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Помеѓу сите типови на личности и типови на работна средина (реалистичен, 
истражувачки, уметнички, социјален, петприемачки и конвенционален), постојат 

три степени на конзистентност: висок, среден и низок. Конгруентноста помеѓу 

двете мерења ce однесува на релацијата помеѓу типот на личноста и типот на 

работна средината (ако кодовите ce приближни постои повисок степен на 

конгруентност). Алатката е корисна за процесот на советување, бидејќи ce 

констатира кодот (типот) на личноста, дава важни индиции кои ce однесуваат на 

листата на интереси на поединецот и им помага на советниците да ги соединат 

информациите за личноста со информациите за професијата и да дадат совет за 

работната средина.
> Алатката за проценка на јакинтерес (Jigau, стр.

65-69), ce користи за поддршка на индивидуата во процесот на одлучување за 

долгорочно планирање на кариерата, учење, идна професија или занимање. Оваа 

алатка дава поддршка на индивидуите кои ce вработени и е поврзана со 

одредување на животниот стил и развојот на кариерата низ животот.
> Алатката закогнитиено процесирање

Processing, CIP), (Jigau, стр. 85-99) e комплексна и ce применува за поддршка на 

клиенти во совладување (решавање) на проблеми поврзани со кариерата и 

одлучувањето.Пристапот во проценката поаѓа од следниве хипотези:

Ѕ Изборот во кариерата ce базира на нашиот начин на размислување и 

чувствување;
•/ Правењето на избори поврзани со кариерата е активност од видот на 

совладување на проблемот;
•/ Спсобностите за совладување на проблемите ce базираат на информации 

кои поединецот ги поседува и како тој оперира со тие информации;
У  Одлучувањето поврзано со ориентацијата во кариерата ce базира на 

мемориски функции;
Ѕ Одлуките поврзани со кариерата вклучуваат мотивација;
ѕ  Развојот на кариерата е дел од континуирано учење и растење;
Ѕ Кариерата на индивидуата во основа зависи од тоа како тој ja замислува 

(предвидува) кариерата;

Ѕ Квалитативната страна на кариерата на индивидуата е под влијание на 

начинот на кој таа учи за механизмите поврзани со одлучувањето и 

справувањето со проблемите.
Алатката поврзана со мислењето за кариерата (Career Thoughts Inventory, CTI), e 

инструмент (дел од CIP), со кој ce врши проценка на “мислењето за кариерата”.

Советување за кариеоа so ОШШШШМШВЅ.У. Ш1ШШШШВШ Ш  ЅШЅЅВШШЛШ



“Мислењето за кариерата” е резултат на менталната активност која вклучува: 
однесување, верувања, чувства, планови и стратегии кои ce ориентирани кон решавање 

на проблеми и донесување на одлуки кои ce однесуваат на кариерата.
> Батерија на тестови поврзанисо

Battery GATB), (Jigau, стр. 101-110), e инструмент за проценка кој ce состои од 

повеќе тестови. Овој инструмент им помага на индивидуите да ce сознаат себеси 

во зависност од нивните слаби и јаки страни, идентификување на нивната позиција 

во однос на другите и позицијата на пазарот на трудот, идентификување на 

потенцијалните способности за одредени области во работата или 

идентификување на општи или специфични кластери поврзани со професијата (за 

кои тие имаат ресурси, како резултат на преносливи вештини и способности за 

учење).
> Појаснување за ередностите(Values Clarification, VC) (Jigau, стр. 165-177), како 

инструмент ce базира на теориите за избор во кариерата кои од своја страна 

сметаат дека професијата е продуктивна и стабилна кога:
ЅПрофеијата е избрана по слободен избор,

Ѕ Професијата е селектирана од повеќе можни алтернативи,
■ЅПрофесијата е во согласност со способностите, интересите и вредностите 

на личноста и
V Професијата има придонес од поддршката на значајни луѓе во животот на 

индивидуата.
Улогата на советникот за каиера е да □ помогне на индивидуата да ги истражи 

сопствените мотиви, вредности и интереси. Психологот David McClelland {Bench, 

2013, стр. 60-61), потенцира дека вредностите често влијаат на нашите избори 

каде да ja инвестираме нашата енергија, a мотивите (она што не мотивира нас) 
рефлектираат колку ние сме задоволни од одредени активности. Улогата на 

советникот за кариера е да и помогне на индивидуата (преку понудена листа на 

вредности или листа на прашања) да ги спознае или потврди вредностите кои ce 

поврзани со нејзината личност и работна средина.
Предноста на оваа техника е тоа што класификацијата на вредностите има 

придобивки за: себеспознавање, придонесува кон елаборирање на личните и 

професионалните проекти, помага да ce идентификуваат причините за 

незадоволство, ги детерминира причините за ниската мотивација и улогата во 

конфликтите, клиентите сакаат да ги откриваат сопствените карактеритики и 

спонатано навлегуваат во сопствено истражување.
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> Техниката иа Декартови координат

Questions) e метод кој ce користи при советувањето поврзан со процесот на 

одлучување. Техниката ce состои во тоа што ce поставуваат четири прашања:

• Што би ce случило ако јас ja постигнам оваа цел?

• Што би ce случило ако јас не ja постигнам оваа цел?

• Што не би ce случило ако јас ja постигнам оваа цел?

• Што не би ce случило ако јас не ja постигнам оваа цел?
Овие прашања имаат за цел да отворат поинакви сопствени перспективи и да 

поткрепат начин на гледање на проблемот од различни перспекгиви, можности и 

резултати (Bench, 2013 стр. 147).Оваа техника може да ce примени во поставување на 

работни цели, одлуки поврзани со формално или неформално учење и стручно 

усовршување, проверка на потенцијални ефекги од некоја работа и сл.
> СВОТ анализата (SWOT analysis),како метод на проценка, интензивно ce користи

во областите на економијата, маркетингот, организациската култура, социјалните 
услуги, воените стратегии, управувањето со човечките ресурси, психологијата, 
едукацијата, кариерата и др. Сите овие области ja користат анализата кога 

спроведуваат процес на стратешко планирање. Матрицата за анализа на 

кариерата бара предвидување, идентификување и анализа на четири фактори 

(својствени на клиентот, пазарот на трудот и организацијата): предности, слабости, 
можности и закани. Последователно, целта на СВОТ анализата е да обезбеди 

информации за индивидуата, да ce направи истражување на пазарот на трудот, да 

помогне во планирање и развој на кариерата (ги разјаснува вредностите, 
компетенциите и пртставува основа за поставување на план за акција) (Jigau, стр. 
205).
> Минесота прашалник за важност (M ce
базира на Теоријата за прилагодување на работата. MIQ го рефлектира пристапот 
на совпаѓање на личноста и околината, што претпоставува дека индивидуите ќе 

бараат работна околина која ce совпаѓа со нивните диспозиции на однесување, 
вклучувајќи ги потребите и сопствените способности. Професионалните потреби 

претставуваат поголем збир на лични потреби и ce исклучително важни за 

разбирање како идивидуите можат да ги идентификуваат изборите во кариерата 

кои ќе водат кон задоволство преку одредени причинители - поттикнувачи. Целта 

на MIQ е да ce помогне на индивидуите да ja идентификуваат важноста на секој 
поттикнувач за себе и да ги поврзат сопствените преференции со различни избори 

во професијата (Brawn u Lent, 2005, стр. 305-330).
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Авторите Whitfield, Feller и Wood, (NCDA, 2009) даваат опширна елаборација на 

инструментите, техниките, методите и алатките за планирање и проценка на кариерата. 
Овие инструменти ги систематизираат на следниот начин (Whitfield, Feller и Wood, 2009):

• ШМЅПШММШШЖ Ш  ШШЈШЅЊШää еси e^edmctm  - Business
Career Interest Inventory (BCII) (CareerLeader); Campbell Interest and Skill 
Survey (CISS); Career Directions Inventory (CDI); Career Exploration 

Inventory (CEI); Hall Occupational Orientation Inventory; Self-Directed 

Search (SDS); Strong Interest Inventory Assessment Tool (Sll); Skills 

Confidence Inventory (SCI); Wide Range Interest and Occupation Test; 
Harrington-O’Shea Career Decision-Making System (CDM-R); Jackson 

Vocational Interest Survey (JVIS); 0*NET Interest Profiler (OIP) и 

Computerized 0*NET Interest Profiler (CIP); 0*NET Work Importance 

Locator (WIL); и Work Importance Profiler (WIP) и др.

• ИнсПШ Ш ЅШ Ш  Шоиенуеање ä

SËÊBQSMâso каоиеоата- Barriers to Employment Success Inventory,
Career Attitudes and Strategies Inventory (CASI), Career Decision Self- 
Efficacy Scale (CDSE), Career Factors Inventory (CFI), Career Thoughts 

Inventory (CTI), Career Transitions Inventory (CTI), Quality of Life Inventory 

(QOLI) и други;

• Оценуваи»е m ЅМНИМВШ. ШШЈШ- California Psychological 
Inventory (CPI 434), Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) Form M, Jackson 

Personality Inventory, NEO Personality Inventory и други;

• Инструмеит заQM3MÏSâià§, Ш  äctocnwaw^ea*£»a - Career 
Planning Survey (CPS), COPSystem Career Guidance Program (COPS) 
(CAPS) (COPES), Differential Aptitude Tests (DAT),Career Interestlnventory 

(Cll), Kuder Career Planning System (KSA) (KCS) (SWVI-r), Motivational 
Appraisal of Personal Potential (MAPP), 0*NET Ability Profiler (AP) и др.

• Ш ПШ Ш ЅШ Ш  Шспвјшсѓшчнц ПШШШШЊ
dp.

Во литературата и практиката има палета на инструменти кои професионалците за 

кариера ги користат, a ce наменети за проценка, мерење и анализа на професионалниот 

развој и развојот во кариерата. Горенаведените инструменти ce стандардизираии 

(формални) инструменти за проценка. Преку нивната анализа ce добиваат 

систематизирани податоци и информации за индивидуата или групата. Преку резултатите 
ce добиваат објективни информации кои му помагаат на советникот за понатамошната 

негова улога. Како нестандардизирани (неформални) инструменти за проценка ce
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користат: интервју (формално или неформално), набљудување, себепроценка на 
индивидуата, сортирање на картички, листи за проверка на вредности и интереси, 
наративни техники, групна дискусија, играње на улоги и сл. (Jigau, 2007).

Зошто ce користат инструментите за проценка? Bench (2013, стр. 61-62) ja има 

претставено метафората на ледениот брег на личноста според Jung (The Iceberg 
Methapfor) и на сликата ги илустрира респективните фактори кои индивидуата треба да ги 

открие и истражи за себе. На сликата бр. 13, Bench претставува дека 90% од ледениот 

брег не е видлив и ce однесува на животната цел, вредностите, мотивите, сликата за себе 

и социјалните улоги, додека, само вештините и знаењето (10%) ce видливи за другите.

Слика бр. 13 Метафорана ледениот брег
Извор: Bench М., 2013, Career coaching

Инструментите, кои ce користат во процесот на советување, водење и коучинг на 

вработените, ce алатки кои ги насочуваат советниците кон информации поврзани со 

клучните аспекти од развој на кариерата на индивидуите. Во процесот на советување, 
вработените ce активно вклучени во истражувањето на личните и професионалните 

фактори кои влијаат на насоките во кариерата. Вработените, кога користат инструменти 

за проценка, создаваат свесност дека треба да проценат некои карактеристики (лични 

или на окружувањето), a преку добиените резултати ce мотивираат да истражуваат дали 

проценките ce вистини кон кои треба да ги насочат сопствените ресурси, потенцијали, 
потреби и интереси.
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За целите на научно истражувачкиот труд наведени ce релевантни истражувања 

во областа на советувањето за кариера, a кои ce спроведени со цел да ги објаснат 

придонесот, значењето и улогата на советувањето за кариера кое го спроведува 

организацијата за развојот на кариерата на вработените.

Истражувањата на Baruch и Peiperl (1996, стр. 176), направени на (51) педесет и 

една високо техичко-технолошка компанија во Израел, ce насочени кон тоа да утврдат во 

колкав процент овие компании ги користат практиките на развој на кариера. 
Истражувањата покажуваат дека 59% од компаниите користат советување за кариера од 

страна на менаџерот, додека 89% од компаниите ce изјасниле дека го применуваат 

советувањето за кариера од страна на одделот за човечки ресурси. Тие наведуваат дека 

во многу организации директниот-непосреден менаџер е во најдобра позиција да го 

спроведува советувањето за кариера/водење, затоа што низ работата и секојдневната 

интеракција менџерот добива информации и сП подобро го запознава вработениот и 

неговата личност, интереситете, потенцијалите, однесувањата, ставовите и сл. Меѓутоа, 
според истражувањата на Walker и Gutteridge основен проблем во спроведувањето на 

оваа практика е фактот дека директните-оперативни менаџери на оваа практика гледаат 

како на бирократски товар (Baruch, 2004 стр.191). Во своето истражување тие 

констатирале дека 87% од стратешките менаџери не биле обучени за советување за 

кариера.
Од истражувањето на Hirsh и Jackson (според Nathan & Hill, 2006, стр. 112) ce 

издвојуваат ставовите на испитаниците за влијанието на ефективните конверзации за 

развој на кариера, односно 60% од испитаниците ce изјасниле дека советувањето за 

кариера влијае врз идните кариерни насоки. Исто толкав процент ce изјасниле дека 

разговорите поврзани со кариерата влијаат врз себепроценката, 55% од нив сметаат дека 

советувањето за кариера дава информации за вредностите, 50% од нив ce изјасниле 

дека ce чувствуваат многу добро и мотивирано кога разговараат за кариерата, 37% 

сметаат дека тие конверзации влијаат врз промените на работните места, 22% ce 

изјасниле дека кариерните консултации влијаат на откривање на способностите и 12% 

дека кариерните разговори имаат влијание во задржувањето на вработените во 

организацијата. Tue сметаат дека ефективното советување за кариера влијае врз 

w in ”  позиција и за организацијата и за вработените. Притоа, вработените ќе ce 
чувствуваат поврзани со нивната работа, ќе ce чувствуваат вреднувани поради нивниот
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придонес во работата, ќе бидат поврзани со организацијата, но и мотивирани за 

понатамошен придонес. Нивните желби да ce ангажираат во организацијата и на 

работното место ќе бидат зголемени, a нивните способности ќе бидат унапредени. Од 

друга страна пак, организацијата ќе ги унапреди сопствените способности да одговори на 

идните барања и ќе биде способна да ги задржи постојните вработени и да привлече 

висококвалификувани кадри, a сето тоа ќе придонесе за унапредување на целокупната 

вредност на организацијата. Во нивното истражување ( & Hill, 2006, стр. 111) ce
наведени интересни информации за тоа кои компании каков вид на советување за 

кариера спроведуваат, односно:

X BBC компанијата за маркетинг и објавување на информации и компанијата 

за нафтена индустрија Shell користат интерно советување за кариера за 

вработените, со цел вработените да ги достигнат нивните кариерни цели,
XКомпанијата Audit Commission ги обучува оперативните менаџери за 

советување за кариера и за последиците од организациското 

реструктуирање,
X Во компанијата XL Capital Ltd, одредени специјалисти за развој извршуваат 

советување за кариера со оперативните менаџери,
X Во компанијата ВТ, професионалците од одделот за човечки ресурси или 

други професионалци за развој даваат поддршка за развој на талентите во 

организацијата,
X ERNST&YOUNG имаат ментори кои ce одговорни за кариерна поддршка на 

вработените -  на пример, во случај на реструктурирање, спојување или 

партнерство со друга компанија,
X Компаниите PWC, Metropolitan Police, користат интерни советници и 

психолози за давање на насоки во работата, пришто вршат поддршка за 

личен развој, психометриски тестирања, имаат развојни центри, кариерно 

водење и сл.
X Компанијата за Career Counseling Services дава екстерни услуги за 

советување за кариера и нуди кариерни програми за вработени кои ce 

таленти, изработуваат програми поврзани со проценка на способности, 
искуство, вредности и мотивација и др.

Истражувањето на организацијата CIPD (2003, стр. 22 и 48), поврзано со 

управување со кариерата на вработените е спроведено на вкупно 5000 испитаници 

(менаџери за човечки ресурси и практичари за управување со кариера). Според 

истражувањето 80% од испитаниците ce изјасниле дека на вработените во поглед на 

управувањето со кариерата им ce потребни советувања, поддршка и обуки како да
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управуваат со сопствената кариера во организацијата, додека 78% од испитаниците ce 

изјасниле дека советувањето за кариера од страна на обучени специјалисти е многу 

ефективна кариерна практика која ja нуди организацијата. Заклучокот за истражувањето 

на CIPD е дека 95% од испитаниците веруваат дека индивидуите треба да преземат 

одговорност за управување со сопствената кариера, a 90% од нив веруваат дека 

организацијата треба да понуди советување и поддршка во управувањето со кариерата 

на вработените.

Истражувањето на CIPD (2011, стр 16) поврзано со “Управување со кариерата за 

организациски способности” е спроведено на 1,778 вработени. Во итстражувањето ce 

наведува дека 48% од испитаниците ce изјасниле дека партнерството помеѓу вработените 

и линиските менаџери ja има примарната одговорност во управувањето со кариерата.
Истражувачкиот проект на Hirsh, Jackson и Kidd  (2001, стр. 14) покажува дека во 

ефективните дискусии поврзани со кариерата на работа на 118 учесници, 56% од 

испитаниците разговарале за личните квалитети, 49% разговарале за кариерните 

предизвици и советување, 46% за вештините, во исто толкав процент за информации 

поврзани со кариерата, 33% за давање на фидбек и 22% за менаџирање на сесиите.
CIPD во 2013 година направиле истражување поврзано со учењето и равојот на 

вработените. Примерокот ce состоел од 1,004 специјалисти за развој на таленти и учење 

од различни сектори и дејности. Во истражувањето испитаниците (51%) наведуваат дека 

коучингот има најголема ефективност за организацијата, како една од најважните 

активности од менаџментот со талентите. Во истото истражување 60% од испитаниците 

целосно ce согласуваат дека политиката на приправници (како практика на стратегијата 

за развој на кариера) во организацијата всушност претставува инвестиција во идните 

млади кадри.
Lam, Dyke и Duxbury (1999, стр. 24) наведуваат итересен податокдека познатата 

мултинационална компанија IBM, во 1997 година инвестирала 1 милион долари за да 

формира Центар за кариера (Career Vitaliti Centre- cera наречен CareerNet) co цел да ги 

здружи сите витални услуги и информации кои им ce потребни на вработените во 

поддршката за управување со нивната кариера (пример: алатки за сопствена анализа, 
советување за кариера, работилници, книги во библиотека, видео-записи, профили за 

компетенции итн.) Во истата година IBM инвестирала 22 милиони долари за развој на 

вработените (од кои 12 милиони долари за обуки).

Студија на случај: КРКА, Словеиија

Советувањето за кариера им помага на индивидуите да ги појаснат нивните цели и 
аспирации, да го разберат сопствениот идентитет, да донесат одлуки базирани на

Советување за каоиеоа во организииите и оазвојот на каоиеоата на воаботените



информации, да ce залагаат за акција и да ja управуваат транзицијата во кариерата 
(планирана и непланирана) (CEDEFOP,2008, стр.28)

Компанијата Крка од Словенија е една од водечките фармацевски компании во 
Европа. Крка ги продава нејзините производи (лекови, козментика и производи за 
животни) во 70 земји од светот. На крајот од декември 2013 година бројот на 
вработени на Крка изнесува 10.048 вработени14. Знаењето, искуството и 
мотивацијата на вработените ce од витално значење за растот и развојот на 
компанијата. Фокусот на Крка е на развој и унапредување на менацментот и 
градење на специјализиран кадар, интерно во компанијата. За таа цел поддршката 
во развојот е достапна до сите вработени во Крка. Оваа политика ja зголемува 
мотивацијата и лојалноста на вработените кон компанијата. Крка ja препознава 

важноста за креирање на позитивна работна атмосфера која ja комбинира 
перформансата со задоволството и добрите интерперсонални односи. Една 
половина од вработените, во Крка, во 2013 година ce со високо образование, 
односно 53% од вкупно вработените ce со најмалку високо образование (111 
вработени ce доктори на наука, a 323 ce магистри или имаат висока 

специјализација).

Поддршката во кариерата на вработените во Крка вклучува 2008):

1. Информации за работата и работните

2. Личии соеети, водење и советување

ео одделотза човечкиресурси. Сов

развојso кариера и за годишениот

одделот за човечки ресурси,

3. Психометриски тестовисо личен

4. Информации поврзани за можностите

Интранет или материјали во печате во

вѕшучувајќи видеа, книги, аудио

работата),

5. Интервјуа поврзанисо проценка на ео

6. Меѓуиародно штло за лидери на Кр

Крна u основни програмиза лидерство.

Развојот на вработените е овозможен од страна на советници од одделот за

l4ftttp://wvvw./(r/ca.dg/. достапно 15 октомври, 2014 година
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човечки ресурси, поддржан од страна на линиските менаџери. Екстерни 
консултанти и специјалисти ce ангажираат за да овозможат тренинг, кога е 
потребно. Секој советник за човечки ресурси ce специјализира за соодветна област 
во рамки на Крка (пр. Маркетинг, продажба, производство, истражување и развој и 
др). Тие работат во тимови кога ce работи за промени во кариерата низ одделите во 
Крка. Линиските менаџери прават интервјуа поврзани со оценување на 
перформансата. Останатите услуги (советување за кариера и водење во кариерата, 

информации, психометриско тестирање) ce обезбедуваат на иницијатива на 
вработените. Услугите поврзани со развојот на кариерата ce обезбедуваат на 
иницијатива на вработените (20%), нивните супервизори (40%) или нивниот 
советник за човечки ресурси (40%). Менаџерите за човечки ресурси ce 
професионално квалификувани за управување со човечки ресурси и имаат 
квалификации за советување и/или психологија. Услугите поврзани за поддршка во 

кариерата ce евалуираат преку годишен прашалник, поддржан со значително ниво 

на feedback од страна на корисниците.
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Предмет на ова истражување ce советувањето за кариера и развојот на кариерата 

на вработените. За таа цел потребно е да ce одредат аспектите кои го детерминираат 

советувањето за кариера во организацијата и развојот на кариерата на вработените.

Советувањато иводењето ео ЈШЕМШво ооганизаишата е динамичен и 

континуиран процес во кој вработениот и советникот за кариера (интерен советник, 

менаџер за човечки ресурси, непосреден менаџер или екстерен советник) континуирано 

остваруваат соработка и разговараат за кариерните предизвици, проблеми, можности, 

достигнувања, аспирации, интереси, способности, заради остварување на идни цели. Во 

тој процес, преку советувањето за кариера, вработениот добива поддршка, информации, 

охрабрување и помош во развојот на кариерата. Процесот на советување може да биде 

формален или неформален процес. Предмет на советување за кариера ce сите оние 

аспекги кои го детерминираат развојот на кариерата на вработениот, a ce во согласност 

со практиките и моделите за развој на кариера кои ги спроведува организацијата.

РЗШЗЈЗШ Ш  ШШШШШна вш ботенш пе е детерминиран од личните 

потенцијали што ги поседува вработениот, можностите за кариера што ги нуди 

организацијата, добро структурираниот план за иден развој и успешната имплементација 

на планот.

На сликата бр. 14 ce претставени димензиите кои го детерминираат развојот на 

кариерата на вработените во организацијата.а потоа еобјаснета улогата на советувањето 

за кариера во тој развој, односно мотивацијата на вработените.

Пррценка на личните и пооФесионални карактеиистики на воаботените 

Организациски можности за развој на кариера

------ —  ......... » V ......... ... —..................— -  ——  --------

Изработка на развоен план ѓплан на кариера)

■vè

I Имплементација на планотза кариера

Мотивација на вработените за развој во кариерата

Слика бр.14: Приказ на димензиите кои го детерминираат развојот на 
кариерата на вработените во органзацијата
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1. Проценка на личнитеи поофесионални карактеоистики навоаботените

“Вашите визии ќе станат видливи да

сопствено срце. Оној што мема даce осознаесебе eu ce

себе ce буди”

-  Jung

Развојот и остварувањето на целите во кариерата зависат од проценката што 

поединецот ja прави за себе: мисија, визија, приоритети, работа која ги поддржува 

професионалните цели, области на интерес, систем на вредности, аспирации, 

способности, стекнати вештини и знаење, мотивација и сл. Овие карактеристики имаат 

рефлексија во професионалниот и во личниот живот на поеднецот. Идентификацијата на 

личните и професионални карактеристики му помага на поединецот да постави успешен 

план на кариера, кој ќе биде усогласен со барањата и вредностите на работното место и 

институцијата во која работи. Улогата на советувањето за кариера во оваа фаза е да му 

помогне на вработениот да направи истражување за себе (сопствената личност и личните 

потенцијали). Во процесот на советување ce користат одредени алатки и техники за да ce 

помогне и даде поддршка на вработениот да направи поуспешна анализа за себе. 

Вработениот, преку ефекгивна конверзација прибира информации за себе и за 

окружувањето и притоа ги открива и истражува сопствените интра и интер персонални 

карактеристики. Оваа фаза од процесот на советување е најважна, бидејќи вработениот 

ги истражува факторите кои влијаат на исполнувањето на карерните цели, факторите на 

(не)задоволството во сопствениот развој, (не)успешоста на работното место, намалената 

перформанса, (не)рамнотежата во работата, усогласеноста на работата со неговите 

интереси, но и животот воопшто.

Советникот (интерен советник, менаџер за човечки ресурси или непосреден 

раководител) во оваа фаза користи инструменти и техники за проценка на интересите, 

способностите, вредностите и останатите аспекти на развојот на кариерата на 

поединецот, меѓу кои: МаерсБригзов типски индикатор (Myers-Briggs Type Indicatory5, 
Тест за проценка на интереси (Strong Interest Inventory Assessment)16,\Анструмент за 

проценка на интереси, вредности и природни таленти (IDAK Career Match)17, Профил на 

интереси за кариера (Career Interest Profile)16, Скала на вредности (Career Values 
Scale)19 и многу други. Советникот поставува клучни прашања кои го инспирираат

15http://www.mversbrigqs.org/ ,достапно 12 јули, 2014 год. 
16https://www.cpp.com/products/strong/index.aspx, достапно 12 јули, 2014 год.
17htip://idakaroup.com/career-matchA достапно 12јули, 2014 год. 
18http://www.mvnextmove.org/explore/ip , достапно 12 јули, 2014 год.
19http://internal-imDactcom/services/coachina/car©©r-coaching/ , достапно 12 јули, 2014 год.
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вработениот да ги процени и истражи најдлабоките сопствени внатрешни вредности. Тој 

врши себеанализа, размислува, ги преиспитува и прави проценка на сопствените ставови 

и одлуки, поврзани со неговиот иден развој, усогласеноста на неговите карактеристики и 

интереси со барањата на работното место, причините за (не) задоволство во работата, 

работната околина, областите на интерес и др.

2. ИнФормации за организаииските можности за развој на кариеоа

“Организација којапоттиннува © оиео го имаат

способноста, желбата и можностите кој кон

- Covey

Информациите поврзани со можностите кои ги нуди организацијата за кариерен 

напредок треба да бидат достапни и на располагање за сите вработени. Организациските 

можности ce однесуваат на кариерните практики, програми и модели за кариера, 

отворени работни места, можности за латерални движења во организацијата, отворени 

обуки за личен и професионален развој, мрежното поврзување, планирњето на идни 

менаџери, развојот на експертиза и др. Улогата на советувањето за кариера е посебно 

важна, во поглед на подобро и сеопфатно информирање на вработените за:

> политиката и пракгиките за развој на кариера,

> кариерните патеки (нивоата) за развој на кариера,

> можностите за вертикално и хоризонтално напредување,

> можностите за усовршување и доусовршување на сопствените способности

(обуки, семинари и формално образование, учење на странски јазици),

> можностите за учење во самата организација и на работното место,

>можностите за вмрежување со останатите вработени и менаџери,
> можностите за менување на работните места во организацијата (интерна

конкуренција и мобилност) и сл.

“Да ce биде “информиран" и да ce биде “ ” ce клучните аспекти на ефективна

стратегија за развој на кариерата. Можностите можат да имаат многу форми, вклучувајќи: 

промена на работата, размена на работно место (ротации), латерално движења, 

проширување на тековните задачи, менување на должностите, пополнување на слободно 

место и др. Изборот да ce прифати или одбие можноста и последиците од тој избор, □ 

припаѓаат на секоја индивидуа. Познавајќи ce себе си -  своите интереси, способности, 
вредности и цели -  ќе ти овозможи да au направиш изборите кои ce вистински за 
тебе” ( Office o f HR,UN, 2007, стр. 32).
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Овие политики и практики организацијата ги поставува во интерни акти или 

прописи: водичи за развој на кариера, упатства за евалуација на перформансите, акти за 

стратешки, стручен и професионален развој на вработените, модели за управување со 

талентите, моделите за пензионирање, водичите за менторство, коучинг, советување и 

слично. Советувањето за кариера му помага на вработениот да ги сознае можностите за 

личен и професионален развој во рамки на органзицијата. Врз основа на сознанијата од 

направената анализа, односно проценката за самиот себе и информациите за 

можностите за кариерен напредок кои постојат во организацијата, вработениот во 

наредната фаза ги поставува оние цели кои планира и настојува да ги исполни во текот 

на идниот развој.

3. Изработка на развоен план (план на кариера)
само

Antoine

Изработката на планот е најважната фаза во планирањето на идната кариера. 

Развојот и успешноста на вработениот ќе зависат од реализацијата на планираните цели 

и задачи. Во организацијата треба да постои можност за секој вработен, во секоја фаза 

од сопствената кариера, да ce изработи индивидуален ефективен (развоен) план на 

кариера. Овој план можат да го изработат во заедничка соработка менаџерот и 

вработениот. Менаџерот треба да поседува способности за советување и коучинг. Во 

него ce идентификуваат и поставуваат цели (индивидуални и тимски), кои ce во 

согласност со барањата на работното место, a во функција на стратешките цели на 

одделот и организацијата. Дефинираните цели ќе бидат достижни ако ce во согласнсност 

со вредностите, потребите, интересите и способностите на вработениот. Овие планови 

претставуваат структурирана стратешка (и временска) рамка за реализација на 
караткорочни и долгорочни цели, кои ги поставуваат двете страни: вработените и 

организацијата, како интегрирана целина. Планот на развој ce изготвува согласно 

направената проценка на вработените за себе и понудените можности во организацијата 

за професионален и личен развој.

Поставувањето на цели не е лесен процес. Ефективните цели треба да бидат СМАРТ 

цели -  специфични, мерливи, атрактивни, реални и временски одредени ( u Hill,

2006, стр. 97). Во оваа фаза советувањето за кариера му помага на вработениот да 

постави СМАРТ цели. “Целитеео кариерата”ce посакувани резултати поврзани со

кариерата и кои личноста има намера да ги постигне. Предноста во поставувањето на 

цели во кариерата е во тоа дека личноста може да ги насочи сопствените напори на еден
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релативно фокусиран начин (Greenhaus и Callanan, 2006стр. 379).

На сликата бр.15 е претставен пример за изработка на индивидуален развоен план на 

кариера
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Слика бр. 15: Индивидуален развоен план (Division of Personnel Department o f Administrative Services State of 

New Hampshire, 2008, cmp. 37)го

Bo дискусија co вработениот ce разгледуваат следниве аспекти на акцискиот план: 

поставување на јасни цели (и приоритети) за вработениот, СВОТ анализата врз чија 

основа вработениот ќе делува во надминување на слабите перформанси, ce 
идентификуваат идни краткорочни и долгорочни цели, ce дефинираат ресурси за

20www.admin.state.nh.us/hr/docmanHo мај, 2014
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постигнување на целите, ce планираат обуки и семинари кои ce потребни за да ce 

унапредат способностите, квалификациите, стручното знаење, компетенциите, меките 

вештини и сл. Врз основа на заклучоците и постигнатиот консензус во дискусиите, ce 

составува ефе1сгивен план на кариера кој претставува рамка во која треба да ce движи 

вработениот за да ги постигне сопствените планирани кариерни цели.

Кога ќе бидат поставени целите, поединецот треба да ce охрабри и да размислува 

за чекорите кои му ce потребни за да ги постигне целите. Напишаниот акциски план 

може да биде корисен начин за разјаснување на наведените обврски кон преземање 

на акција. {Nathanи Hill, 2006, стр. 99).

4. Имплементаиија на планот за кариеоа

“Креирајте дефинитивен план за да ги остваритВашите и

eine спреммиили веднаш ео
-

Поставувањето на реалистични цели може да го олесни развојот и 

имплементацијата на стратегијата за кариера. Стратегијата за кариера е последица од 

активности креирани за да му помогнат на поединецот да ги постигне целите во 

кариерата (Greenhaus и Cal Ian an,2006стр. 379).

Имплементацијата на планот ce однесува на реализацијата на целите, 

активностите и задачите кои вработениот ги поставил во планот. Планот треба успешно 

да ce реализира, бидејќи на тој начин вработениот ja остварува сопствената визија. 

Улогата на советувањето за кариера е да придонесе за ефективна имплементација на 

планот за кариера. Советникот или менаџерот остваруваат континуирана интеракција со 

вработениот во периодот на реализација на планот, односно за тоа: како, во која 

временска рмака и со која динамика вработениот ги остварува дефинираните цели од 

кариерниот план, со какви пречки вработениот ce соочува во реализацијата на целите, 

разговараат за можностите за нивно надминување, разменуваат информации во поглед 

на континуитетот, динамиката и успешноста во реализацијата на целите, менаџерот дава 

насоки и информации за правилно извршување на задачите и активностите во планот, 

вклучува менторирање и сл. Вработениот е мотивиран за исполнување на планот, 

бидејќи добива повратни информации и континуирана поддршка во остварувањето на 
развојните цели.

Имплементацијата на планот е индикатор за проценка на успешноста во развојот на 

вработениот. Повратните информации овозможуваат поединецот да ja процени 

успешноста во кариерата. ( Greenhausи Callanan, 2006стр. 379). Во процесот на
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советување за кариера вработениот добива повратни информации кои можат да бидат 

индикатор и за ревидирање на акцискиот план. Информациите (добиени преку 

проценката на исполнувањето на целите во планот) го комплетираат индивидуалниот круг 

за управување со кариерата, преку добивање на нови извори кои даваат објаснување и 

кои можат да ja подобрат свесноста за себе и околината и Callanan, 2006

стр. 379).

Луѓето ce разликуваат во нивните потреби за поддршка. На луѓето им е потребно да 

дискутираат за резултатите (добри или лоши) од акцијата која ja преземале. Исто така, 

охрабрувачко е да ce има некој кој ќе го препознае или вреднува дури и малиот успех и 

постигнување и да им помогне во комплетирањето на планот на акција ( и Hill,

2006, стр. 105).

5. Мотиваиија на вработените
“Здравиет човек првенственое мотивиран ги развиеа

и актуелизира,ео потполност,сопствените и

има други основни потреби во некаква активна,

н е е
- Abraham H. Maslow

“Вистинската мотивација произлегу

задо и 
-

Мотивацијата за кариера е желба (или посакување) да ce вложи напор за да ce 

исполнат целите во кариерата. Таа е мултидимензионална конструкција која ги комбинира 

елементите на потреби, интереси и лични карактеристики кои одразуваат поттик, 

насочување или истрајност на однесувањето поврзано со кариерата. Мотивацијата на 

кариерата е организирана во три домени: увид во кариерата, идентитет на кариерата 
и отпорност кон кариерата (Greenhaus и Callanan, 2006стр. 351). Увид ео кариерата 

е компонента на стимуланс или давање на енергија. Ова е способност на луѓето да бидат 

реалистични во однос на самите себеси и сопствените кариери. Луѓето со висок увид во 

кариерата имаат прецизно разбирање на нивните силни страни и слабости и поставуваат 

јасни цели. Идентитет на кариерата е компонента за насочување. Луѓе кои имаат 

висок идентитет на кариера ce високо вклучени во нивната работа, организациите во кои 

работат и во професијата. Тие настојуваат да постигнат напредок, препознавање и улога 

на лидери. Отпорност кон кариера е компонента на истрајност. Тоа е способност за 

прилагодување на промени за да ce надминат бариерите во кариерата. Луѓето кои ce со 
висок степен на отпорност кон кариерата веруваат во себе, имаат потреба за

ш
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постигнување и ce подготвени да преземат ризик за тоа постигнување и

Callanan, 2006 стр. 130).

Мотивацијата е еден од важните аспекги на развојот на кариерата на вработените. 

Мотивацијата за сопствен развој во кариерата, според Масловата теорија, ce наоѓа на 

врвот од пирамидата на потребите, бидејќи поединецот има потреба од 

самоактуелизација, успех, самореализација и напредување. Во зависност од 

мотивацијата ќе зависи и однесувањето на секој поединец кон сопствениот развој. 

Мотивацијата, како генератор на иницијатива, делува да ce постават вистински цели, да 

ce исполнат тие цели, a no нивното успешно остварување ce создава нов мотив за успех 

(поставување на цели на повисоко ниво). Само-актуелизацијата останува популарна 

конструкција претставувајќи резултат за успех во кариерата.

Во современи услови, менаџерите треба да делуваат во насока на спознавање на 

целите и потребите на вработените со кои упрауваат. Тие треба да го изнајдат начинот 

како да ги мотивираат вработените за да ги насочат кон задоволување на целите и 

потребите. Организциите кои спроведуваат советување за кариера имаат мотивирани 

вработени во сопствениот развој, бидејќи преку процесот на советување ce поврзуваат 

стратегијата на организацијата за иден развој со стратегијата на вработените за 

сопствен развој. Мотивацијата на вработените зависи од: поддршката што тие ja 

добиваат во реализацијата на сопствената визија, од поддршката во остварување на 

рамнотежа во личниот и професионален живот, од повратните информации што ги 

добиваат за квалитетот на извршените задачи и др. Ваботените можат да бидат 

мотивирани да останат во организацијата и да ja градат кариерата во организацијата кога 

во организацијата отворено ce разговара за можностите за напредување, ако во 

организацијата ce одржуваат работилници за кариера на кои менаџерите и вработените 

ќе разговараат за предизвиците и проблемите поврзани со нивниот развој, ако во 

организацијата постои центар за кариера во кој ќе ce вработат менаџери за човечки 
ресурси и советници за кариера и ќе преземат акгивности за поддршка во развојот на 

кариерата на вработените и др.Советувањето за кариера е процес кој активно го вклучува 

поединецот во процесот на советување. Советувањето е процес кој го поттикнува 

поединецот да истражува за себе, да направи анализа на сопствените лични и 

професионални карактеристики, активно да размислува за целите кои ги поставува како 

идни насоки во кариерата, да процени дали сопствените интереси ce актуелизираат во 

пракгиката. Советувањето за кариера дава поддршка во зголемување на мотивацијата на 

поединецот во постигнување на сопствените цели, a зголеменета мотивација 

предизвикува поголема ангажираност и перформанси на вработениот на работното 

место.
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Овој истражувачки труд третира актуелна проблематика, која сО поинтензивно ce 

применува во светската практика за поддршка на индивидуалната кариера во 

организацијата. Организациското советување и водење во кариерата подразбира 

креирање на концепт и модел за поддршка на кариерата на вработените. Овие концепти 

и модели за поддршка на кариерата во организациите, треба да ce во согласност со 

стандардизираните програми за развој на кариера (GCDF, Euroguidance, Life-Ing learning 
Programms), a од друга страна е потребно да бидат адаптирани и усогласени со 

потребите на организацијата.

Основниот проблем на овој истражувачки труд е да ce согледа дали процесот на 

организациското советување за кариера е значаен за развојот на кариерата на 

вработените и дали менаџерите за човечки ресурси и советници за кариера (специјалисти 

за кариера) и вработените имаат позитивен став во поглед на придонесот на 

советувањето за кариера за развојот на кариерата на вработените и нивната мотивација.

Преку процесот на советување за кариера организациите можат да им помогнат 

на вработените и да ги поддржат во реализацијата на оние цели кои планираат да ги 

остварат во сопствената кариера. Организациите, користејќи ja експертизата на 

практичарите за кариера (советници за кариера, менаџери за човечки ресурси, кариерен 

коуч, профили кои професионално ce ангажирани со процесот на развој на вработени и 

сл), можат да дефинираат модел за развој на кариера на вработените кој одговара на 

целите, потребите, организациската култура и вредностите на организацијата. 

Вработените го планираат сопствениот професионелен и личен развој и очекуваат тој 

развој да го подцржи организацијата. Советувањето за кариера е алатката преку која ce 

канализира начинот на усогласување и реализација на целите на двете страни: 

организацијата и вработените.

Во согласност со предметот на истражување на овој магистерски труд, поставени 

ce и целите на истражувањето.

ШШ.е Pßсе согледа придонесот на советувањето за кариера во 

организацијата, во поглед на:

Ѕпроценката и анализата на личните и професионални карактеристики на 

вработените

•Ѕинформираноста на вработените за организациските можности,

Советување за каоцеоа §о овзшиЖШЛШU Uâ Ш Ш Ш Ш Ш  üâ



■Ѕ изработката на план за кариера,

•/ имплементацијата на планот за кариера,

■Ѕ мотивацијата на вработените

и да ce истражи дали специјалистите за кариера и вработените во организацијата имаат 

позитивен став во однос на четирите категотии кои го детерминираат развојот на 

кариерата и дали вработените сметаат дека советувањето за кариера придонесува за 

зголемена мотивацијата во развојот на нивната кариера.

Теоретскттаел на овој истражувачки труд е да ce понудат информации за: 

историскиот развој и теориите на советувањето за кариера, меѓународните програми за 

развој на кариера, професијата на советник за кариера и потребните компетенции, 

предностите за вработените кога организацијата го применува процесот на советување за 

кариера, како ce користи процесот, кој може да ce јави во улога на советник за кариера, 

кои ce искуствата на практиката и истражувањата во областа на советувањето за кариера 

во организациите, кои ce стандардите според кои работат професионалците за кариера и 

сл.

AnОМШШМШМШ& ИЅШсе однесуваат на наодите од истражувањето кои треба да 
покажат дали организацијата има потреба од советување за кариера на вработените, 

потоа дали советувањето дава придонес за развојот на кариерата, дали процесот на 

советување влијае врз мотивацијата, a со тоа и на развојот на кариерата на вработените, 

дали специјалистите за кариера и вработените имаат позитивен став кон процесот на 

советување и водење во кариерата, дали менаџерите кои управуваат со вработените 

треба да ce обучат за советување за кариера, како и да ce креира модел за советување и 

водење во кариерата и модел за развој на кариера, кои ќе претставуваат препорака за 

имплементација во организациите, од аспект на индивидуалната и организациската 
корист.

Во истражувањето ce испитуваат ставовите на советниците за кариера и 

менаџерите за управувањесо човечки ресу(специјалисти за кариера), од една 

страна и вработените, од друга страна, во однос на придонесот на советувањето за 

кариера за развојот на кариерата на вработените. Во овој труд ce наведени следниве 

задачи на истражување:

>  Да ce испитаат ставовите на специјалистите за кариера и вработените во 

однос на тоа дали советувањето за кариера придонесува за поуспешна
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проценка на личните и професионални карактеристики на вработените,

> Да ce испитаат ставовите на специјалистите за кариера и вработените во 

однос на тоа дали советувањето за кариера придонесува за подобра 

информираност за организациските можности за развој на кариерата на 

вработените,

> Да ce испитаат ставовите на специјалистите за кариера и вработените во 

однос на придонесот на советувањето за кариера за изработката на 

развоен план за кариера,

> Да ce испитаат ставовите на специјалистите за кариера и вработените во 

однос на придонесот на советувањето за кариера за ефективна 

имплементација на планот за кариера,

> Да ce испитаат ставовите на вработените во однос на придонесот на 

советувањето за кариера за нивната мотивација за развој во кариерата,

> Да ce испитаат ставовите на вработените во однос на потребата од 

воведување на советување за кариера во организацијата во која работат,

> Да ce испитаат ставовите на вработените во однос на потребата на 

непосредниот менаџер да биде обучен за советување за кариера и

> Да ce согледа каде вработените ги гледаат користите од процесот на 

советување за кариера.

Во истражувачкиот труд ce поставени две главни хипотези (Х.1 и Х.2), од кои првата 

(Х.1) содржи четири подхипотези:

X. 1 Процесот на советување за кариера во организацијата придонесува за 

развојот на кариерата на вработените

X I. 1: Специјалистите за кариера и вработените имаат позитивен став дека

процесот на советување за кариера придонесува за подобра проценка на личните и
професионални карактеристики на вработените.

Х1.2: Специјалистите за кариера и вработените имаат позитивен став дека

процесот на советување за кариера придонесува за подобра информираност на 

вработените за организациските можности за развој на кариерата.

Х1.3: Специјалистите за кариера и вработените имаат позитивен став дека

процесот на советување за кариера придонесува да ce изработи ефекгивен план за 
кариера.
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X1.4: Специјалистите за кариера и вработените имаат позитивен став дека 

процесот на советување за кариера придонесува успешно да ce имплементира на 

планот за кариера.

Х.2: Вработените имаат позитивен став дека советуеањето за кариера 

придонесува за зголемуеањена мотивацијатза развој кариерата.

Во истражувањето има независна варијабла и зависни варијабли.

Независна варијабла е процесот на советување за кариера кое ce спроведува во 

организацијата.

Зависнитеваријабли ce однесуваат на компонентите на развојот на кариерата на 

вработените во организацијата: проценка на личните и професионалните карактеристики 

на вработените, информираноста на вработените за организациските можности, 

изработката на план на кариера, имплементацијата на планот за кариера и мотивацијата 

на вработените.

Категориите преку кои ќе бидат следени варијаблите во истражувањето ce: полот, 

возраста, степен на образование, видот на организацијата, статус во организацијата и 

работниот стаж.

Во истражувањето ce користи квантитативниот метод, a заклучоците ce врз 

основа на принципот на индукција.

Во дизајнирање на базата на податоци применет е компјутерскиот програм 

Microsoft Excel, a за обработка на податоците ce користи статистичкиот пакет SPSS.

Податоците ce обработени со постапки од дескриптивната статистика, статистика на
,, ,2

заклучување (t-Test) и Xтест. Податоците што ce добиени од прашалникот ce 

претставени на Ликертова скала со четири степени, каде 1=„Воопшто не ce согласувам“, a 

2=,,Не ce согласувам“, 3=„Се согласувам“ и 4=„Потполно ce согласувам“. Овие вредности 

ce трансформирани во дихотомни варијабли со две вредности 1 и 2, каде што 

1=„Воопшто не ce согласувам или „Не ce согласувам“, и 2=„Се согласувам“ или 

„Потполно ce согласувам“ со цел да ce испита негативниот и позитивниот став на 

вработените, како и да ce тестира разликата меѓу нив.

Во истражувањето ce применети два анкетни листови, на кои субјектите ги даваат 
своите одговори на скала од Ликертов тип со четири степени и тоа:

1 .Анкета-наменета за специјалисти за каоиера (советници за кариеоа и
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менаиери за човечки ресурси) (во Прилог), и

2.Анкета-наменета за вработени во работни организаиии (во Прилог).

1. Анкетата наменета за советници за кариера и менаџери за човечки ресурси содржи 

прашања поделени во четири категории, кои го претставуваат развојниот цикпус на 

кариерата на вработените. Секоја категорија содржи по седум тврдења.

Анкетата наменета за вработени содржи четири категории, кои го претставуваат 

развојниот циклус на кариерата на вработените. Секоја категорија содржи по седум 

тврдења. Анкетата содржи дел кој ce однесува на мотивација на вработените, во кој ce 

вклучени осумнаесет тврдења и две прашања поврзани со потребата од спроведување 

на процесот на советување за кариера во организацијата во која ce вработени и 

потребата од обука на менаџерите за советување на кариера на вработените.

Анкетата наменета за вработените содржи поле за коментар во врска со нивното 

мислење за користа од спроведувањето на советување за кариера во нивната 

организација.

2. Анкетниот прашалник наменет за советниците за кариера и менаџерите за човечки 

ресурси ce состои од 32 прашања, додека во анкетниот прашалник наменет за вработени 

беа понудени 32+20 или вкупно 52 прашања.

Емпирискиот дел на трудот е спроведен на репрезентативен примерок од 283 

субјекти, од кои:

- 120 специјалисти за кариера (54 менаџери за човечки ресурси и 66 советници 

за кариера),

- 163 вработени.
Примерокот на менаџери за човечки ресурси е формиран од регистрираните 

членови на “Асоцијацијата за човечки ресурси на Република Македонија”, во која 

членуваат експерти за човечки ресурси и менаџери за човечки ресурси, кои ce вработени 

во различни организации и институции во Република Македонија.

Примерокот на советници за кариера е формиран од регистрираните советници за 

кариера во рамки на “Асоцијацијата за советници за кариера” во Република Македонија 

кои ce вработени во различни организации и институции во Република Македонија.

Примерокот на вработени го сочинуваат вработени од повеќе организации во 

Република Македонија, кои имаат различна дејност, повеќе хиерархиски нивоа во 

систематизацијата на работните места и во кои постои можност за вертикален и 

хоризонтален развој на кариерата.
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Опис на демографскитеподатоци за испитаниците

Табела бр.1:Табеларен приказ на половата структура на субјектите во примерокот

Специјалисти за 
кариера

Вработени

(f) % (f) %

Мажи 27 !1 22.5 58
I
I 35.6

Жени 93 ! 77.5 105 64.4

Вкупно 120
1

100.0 163 I 100.0

Врз основа на дадениот приказ на добиените резултати може да ce заклучи дека кај 

специјалистите за кариера позастапени ce жените (77.5%) во однос на мажите (22.5%). 

Од вкупниот број на анкетирани вработени жените ce исто така позастапени (64.4%) во 

однос на мажите (35.6%).

Табела бр.2:Табеларен приказ на субјектите според старосната структура и полот

Специјалисти за кариера Вработени

Возраст Д о  25 
год

26-40 41-55 Над 55 Вкупно

(f)
Д о 25 
год

26-40 41-55 Над 55 Вкупно

(f)

Мажи (f) 1 16 9 1 27 3 41 11 3 58

% 0.8 13.3 7.5 0.8 22.5 1.8 25.2 6.7 1.8 35.6

Ж ени (f) 5 40 43 5 93 6 53 39 7 105

% 4.2 33.3 35.8 4.2 77.5 3.7 32.5 Г 2з1 П 4.3 64.4

Вкупно
(%)

5.0 46.6 43.3 5.0 100.0 5.5 57.7 1 30.7 6.1 100.0

Со помош на кростабулација ce определи дистрибуцијата според старосната 

струкгура и полот. Во однос на старосната структура специјалистите за кариера во 

најголем процент ce на возраст од 26-40 години (46.6%), од нив мажи ce 13.3% и 33.3% 

жени. Потоа, од вкупниот број на специјалисти за кариера на возраст од 41-55 години ce 

43.3% (каде жените ce процентуално повеќе застапени 35.8%, во споредба со мажите 
7.5%). Во однос на старосната структура вработените во најголем процент (57.7%) ce на 

возраст 26- 40 години, исто како и специјалистите за кариера (каде жените ce

Советување за каоиеоа во одгашжшмвшä ВШШЈШПна Ш Ш Ш Ш Ш  Ш  воаботените



процентуално повеќе застапени 23.9%, наспроти мажите 25.2%. Од вкупниот број 

вработени, на возраст од 41-55 години ce 30.7% (каде жените ce процентуално повеќе 

застапени 23.9%, наспроти мажите 6.7%).

Во однос на образовната структура на вработените (Табела бр.З), може да ce 

забележи дека во најголем процент ce оние со високо образование (60.0%, од кои мажи 

ce 23.0% и жени 37.0%). Потоа, од вкупниот број на вработени имаат 

студии 20.0% (каде жените ce процентуално повеќе застапени 13.0%, наспроти мажите 

7.0%).

Табела бр.ЗЛГабеларен приказ на образовната структура на субјектите согласно полот

В работ ени

Возраст Средно
образование

Више
образование

Високо
образование

Постдипломски
студии

Докторски
студии

Вкупно

Мажи (fj 6 0 37 11 4 58

% 4 0 23 7 2 36

Жени (fj 20 1 60 21 3 105

% 12 1 37 13 2 64

Вкупно
(%)

16 1 60 20 4 100

Табела бо. 4:Табеларен приказ субјектите според дејноста на организацијата

Специјалисти 
за кариера

Вработени

Организација f % f %

Приватна
организација

48 40.0 93 57.1

Државна
организација

66 55.0 70 42.9

Невладина
организација

6 5.0 0 0

Вкупно 120 100.0 163 100.0

Во однос на институцијата во која работат вработените, може да ce забележи дека 

тие во најголем процент ce од државна организација (55.0%), потоа 40.0% ce од 

приватна организација, a само 5.0 % ce од невладиниот сектор. Од вкупниот број на
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специјалисти за кариера 57.1% ce од приватна организација, додека 42.9% ce од 

државниот сектор.

Табела бр.5: Табеларен приказ на субјектите според половата структура и статусот

Специјалисти за кариера

Статус Менаџери за
човечки
ресурси

Советник за 
кариера

Вкупно

Мажи (f) 11 16 27

% 9 13 22

Жени (f) 43 50 93

% 36 42 78

Вк (%) 45 55 100

Во однос на добиените податоци за статусот на специјалистите за кариера, може да 

ce забележи дека во поголем процент ce застапени советниците за кариера (55.0%), 

во кој процент ce застапени мажи 13.0% и жени 42.0%. Потоа, од вкупниот број на 

менаџери за човечки ресурси(45.0%), каде жените ce процентуално повеќе застапени

(36.0%) наспроти мажите (9.0%).
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Во продолжение следи презентацијата на резултатите од статистичкита анализа на 

податоците. Резултатите од обработката на податоците ce прикажани како: табеларен 

приказ на процентот на позитивни и негативни одговори на двете групи на субјекти 

(специјалисти за кариера и вработени) за сите 4 димензии поединечно и мотивацијата за 

развој на кариера, табеларен приказ на дескриптивните показатели за сите 4 димензи и 

мотивацијата за развој на кариера, графички приказ на просечните проценти на сите 

прашања во димензијата и табеларни приказ на дескриптивните показатели за разликата во 

ставовите на двете групи субјекти. Во делот на Прилози ce претставени табеларните 

прикази, на одговорите на двете групи на субјекти, преку фреквенции и проценти, за сите 

димензии поединечно и мотивецијата.

Податоци кои ce однесуваат на советувањето за кариера и развојот на кариера

1) Проценка на личните и професионапните карактеристики

Во продолжение следи дескриптивната статистика на димензијата: Проценка на 

личните и професионални карактеристики.

Од добиените одговори на прашањата, кои ce однесуваат на проценката на личните и 
професионалните карактеристики, можеме да заклучиме дека специјалистите за 

кариера и вработените ce изјасниле позитивно по однос на сите 7 тврдења од оваа 

димензија. Специјалистите за кариера, за сите прашања имаат позитивен став кој ce 

движи од 87.5% до 97.5%. Кај вработените, позитивните одговори ce движат од 89.0% до 

95.7%. Највисокиот процент на позитивни ставови (97.5%) кај специјалистите за 

кариера е во однос на одговорот на прашањето дека советувањето за кариера: “зо 

насочува вработениот да ги открие сопствените животни и професионални цели” и 

дека советувањето за кариера; “помага на вработениот да направи подобра проценка 
колку неговите способности, интереси и потенцијали ce усогласени со потребите на 
работното место". Вработените имаат највисок процент на позитивни одговори (95.7%) 
во однос на прашањето дека советувањето за кариера: "помага на вработениот преку 
разговор, тестови за интереси и вредности подобро да ги процени сопствените 
вредности, интереси, аспирации и можности за сопствениот разво/’ (Табела бр.6).
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Табела бр.6: Ставови на специјалистите за и на вработените за личните и

професионалните карактеристики

ПРОЦЕНКА НА ЛИЧНИ И ПРОФЕСИОНАЛНИ Специјалисти за
КАРАКТЕРИСТИКИ кариера

Вработени

Советувањето за кариера: позитивен 
став ( %)

негативен 
став (%)

позитивен 
став (%)

негативен 
став ( %)

1
Пом ага на вработениот преку разговор, тестови  
за интереси и вредности подобро д а ги процени  
сопствените вредности, интереси, аспирации и 

можности за сопствениот развој

95.8 4.2 95.7 4.3

2 Го насочува вработениот д а ги открие  
сопствените животни и проф есионални цели

97.5 2.5 95.1 4.9

3 Пом ага на вработениот д а направи подобра  
проценка колку неговите способности, интереси и 

потенцијали ce усогласени со потребите на 
работното место

97.5 2.5 92.6 7.3

4
М у помага на вработениот д а направи подобра  

проценка на м ожните пречки во развојот на  
кариерата на вработените

93.3 6.7 91.4 8.6

5 Пом ага на вработениот д а  направи подобра  
проценка во која проф есионална средина би ce  

реализирал најдобро

93.3 6.7 89.0 11.0

6 П ом ага на вработениот д а  направи подобра  
проценка на ф акторите кои придонесуваат за (не) 

задоволство на работното место

95.5 5.0 89.0 11.0

7
П ом ага на вработениот д а  ги д онесе правилните  

одлуки поврзани со насоките во кариерата

87.5 12.5 91.4 8.6

Анализата на податоците покажува дека негативните ставови кај двете групи 

субјекти ce застапени со низок процент, кој ce движи од 2.5% до 12.5% кај специјалистите 

за кариера и 4.3% до 11.0% кај вработените. Овие проценти укажуваат дека многу мал 

процент од двете групи на субјекти имаат негативни ставови во однос на сите прашања 

од првата димензија (Табела бр.6).

Според податоците во табелата бр. 7, средната вредност (аритметичката средина) 

кај специјалистите за кариера и кај вработените има тенденција кон висока позитавна 

вредност (М=3.49, кај специјалистите за кариера и М=3.32 кај вработените). Од истата 

табела ce забележува дека медијаната кај специјалистите за кариера е повисока 

(Ме=3.50) во споредба со вработените (Ме=3.29). Стандардната девијација кај 

специјалистите за кариера има вредност SD= 0.46, додека кај вработените SD=0.48, 

односно постои мало стандардно отстапување кое упатува на тоа дека сите одговори од 
групата на податоци ce многу блиску до средната вредност.
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Табела бр. 7; Дескриптивни показатели за проценката на личните и професионалните

карактеристики

ПРОЦЕНКА НА ЛИЧНИТЕ И Cmm lmm crm Вработени

ПРОФЕСИОНАЛНИТЕ КАРАКТЕРИСТИКИ за кариера

Средна вредност (М) 3.49 3.32

Медијана (Me) 3.50 3.29
Стандардно отстапување (SD) 0.46 0.48

Во продолжение е даден графички приказ (Графикон бр.1) на процентот на позитивните 

и процентот на негативните одговори на специјалистите за кариера и вработените, кој е 

изведен од одговорите на двете групи субјекти добиени за сите прашања кои ce 

однесуваат на димензијата: проценка на личните и професионалните карактеристики.

Просечен % на позитивни и негативни дговори 
кај двете груои еубјекти

Н н €  гзпги ве н с т з в  1  п о з  ити  ве н с та в

Графикон бр. 1:Процент на позитивни и негативни одговори (ставови) кај двете 
групи субјекти за димензијата: проценка на лични и професионални карактеристики

Врз основа на анализата на просечните проценти на позитивни и негативни ставови кај 

двете групи на субјекти, може да ce заклучи дека е висок процентот на просечни 

позитивни одговори (94,3%) кај специјалистите за кариера и 92.0% кај вработените. 

Просечниот број на негативни ставови за сите 7 прашања во првата димензија кај 

специјалистите за кариера е 5.7%, a кај вработените 8.0% (Графикон бр.1).
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Табела бр.8; X mecm на димензијата: проценка на лични и

карактеристики
Вработени

В ари јабл а/
2

X коефициент Степени на 
слобода df

р -  вредност

'X т ест
1 136.202 1 0.000

2 132.571 1 0.000
3 118.534 1 0.000
4 111.810 1 0.000
5 98.951 1 0.000
6 98.951 1 0.000
7 111.810 1 0.000

Критична вредност: X (0,05,i)=3.84

Специјалисти за 
кариера

В ари јабл а/ 

A т ест

X коефициент Степени на 
слобода df

р -  вредност

1 136.202 1 0.000

2 132.571 1 0.000

3 118.534 1 0.000
4 111.810 1 0.000

5 98.951 1 0.000

6 98.951 1 0.000
7 111.810 1 0.000

Критична вредност: X  (o,o5,d=3.84

Врз основа на дадениот табеларен приказ на добиените резултати од X  тестот, може 

да ce заклучи следното:
2

Теоретската вредност на X  со ниво на значајност а=0.05 и 1 степен на слобода
;2 ,2 

изнесува X  (0,05,1)=3.84 (Табела бр.8). Јасно ce гледа од табелата дека секој од X

коефициентите е поголем од теоретската вредност, но и дека сите вредности ce помали

од р=0.05 и кај двете групи на испитаници. Значи, разликата на позитивно изјаснетите

испитаници во однос на негативно изјаснетите испитаници и кај вработените, како и кај

специјалистите за кариера, е статистички значајна и потврдено е статистички постоењето

на позитивен став во однос на првата димензија, односно ce потврдува хипотезата:

Х1.1: Специјалистите за кариера и вработените имаат позитивен став дека

процесот на советување за кариера придонесува за подобра проценка на

личните и професионални карактеристики на вработените.
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Табела бр.9: Дескриптивни показатели за разлика во ставовите на двете групи на 
субјекти за проценка на личните и професионалните карактеристики

Проценка на личните и професионалните 
карактеристики

Специјалисти за 
кариера

Вработени

Levene'stest -тестза 
еднаквост на 
варијансите

Р р= 0.999> 0.05

Independent Sample t- 
test - t -тест на независен 
примерок

; t I 2.871

р I р=0.004 <0.05

! Разлика на аритметички 
средини

I 0.163

Стандардна грешка на 
оцената на разликите на 
аритметичките средини

0.057

Од добиените резултати можеме да заклучиме дека меѓу двете групи на субјакти не 

постои статистички значајна разлика во варијансите со ниво на значајност од 0.05. (тест 

на еднаквост на варијансите р = 0.999> 0.05).

Додека од изведениот t-тест на независни примероци со ниво на значајност 0.05 може да 

ce заклучи разликата од 0.163 помеѓу аритметичката средина на варијаблата Проценка 

на личните и професионалните карактеристики кај специјалистите за кариера и 

вработените е статистички сигнификантна (р=0.004 <0.05) (Табела бр.9).

2) Информираност за организациските можности за развој на кариерата

Во продолжение следи дескриптивната статистика на димензијата: Информираност за 

организациските можности за развој на кариерата.

Од добиените одговори на прашањата од првиот дел, кои ce однесуваат на 

информираност за организациски можности за развој на кариера, можеме да заклучиме 

дека специјалистите за кариера и вработените ce изјасниле позитивно по однос на сите 7 

тврдења од оваа димензија. Специјалистите за кариера, за сите прашања имаат 

позитивен став кој изразенво проценти ce движи од 87.5% до 96.7%. Кај вработените, 

позитивните одговори ce движат од 90.2% до 96.3% (Табела бр.10).

Највисокиот процент на позитивни ставови (96.7%) кај специјалистите за кариера е во 

однос на одговорот на прашањето дека советувањето за кариера овозможува: “разговор 
со вработените и им помага за да ги идентификуваат соодветните можности за 
вертикално или хоризонтално напредување во организацијата”. Вработените имаат 

највисок процент на позитивни одговори (96.3%) во однос на прашањето дека 

советувањето за кариера придонесува: “вработените подобро да ce информираат за 
обуките и семинарите кои ce организираат во организацијата (или надвор од неа) со 
цел унапредување на сопствените вештини и
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Табела бо.10: Ставови на специјалистите за кариера и на вработените за

информираност за организациски можности за развој на кариера

ИНФОРМИРАНОСТ ЗА 0РГАНИЗАЦИСКИ 
МОЖНОСТИ ЗА РАЗВОЈ НА КАРИЕРА

Специјалисти за 
кариера

Вработени

Советувањето за кариера придонесува: позитивен 
став ( %)

негативен 
став (%)

позитивен 
став (%)

негативен 
став ( %)

1 В работените д а ce инф орм ираат подобро за  
потенцијалните кариерните патеки во 

организацијата

95.0 5.0 95.7 4.3

2 Разговор со вработените и им пом ага за д а  ги 
идентиф икуваат соодветните можности за  

вертикално или хоризонтално напредувањ е во 
организацијата

96.7 3.3 95.1 4.9

3 В работените подобро д а ce инф орм ираат за  
обуките и сем инарите кои ce организираат во 

организацијата (или надвор од неа) со цел  
унапредувањ е на сопствените веш тини и 

способности

95.0 5.0 96.3 3.7

4 П ом ага на вработените подобро д а ce вм реж ат  
со останатите вработени во организацијата

90.8 9.2 93.3 6.7

5 Е потребен процес за м ен аџерите д а ce гриж ат за  
развојот на кариерата на вработените со кои 

управуваат

87.5 12.5 92.0 8.0

6 Д ав а корисни инф ормации на вработениот да  
направи ан ал иза и истражувањ е и за други  

работни м еста кои ќе овозм ож ат проф есионален  
развој

95.0 5.0 90.2 9.8

7 За подобро инф орм ирањ е на вработените за  
можностите, начините и стратеги јата за  

задрж увањ е на тал енти рани те и потенцијални  
вработени во организацијата

95.0 5.0 93.3 6.7

Анализата на податоците покажува дека негативните ставови кај двете групи 

субјекти ce застапени со низок процент, кој ce движи од 3.3% до 12.5% кај специјалистите 

за кариера и 3.7% до 9.8% кај вработените. Овие проценти укажуваат дека многу мал 

процент од двете групи на субјекти имаат негативни ставови во однос на сите прашања 

од втората димензија (Табела бр.10).

Табела 6o.11: Дескриптивни показатели за информираноста за организациските 
можности за развој на кариерата

ИНФОРМИРАНОСТ 3Ä ОРГАНИЗАЦИСКИ 
МОЖНОСТИ ЗА РАЗВОЈ НА КАРИЕРА

Специјалисти 
за кариера

Вработени

Средна вредност (М) 3.44 3.34

Медијана {Me) 3.43 3.29
Стандардно отстапување (SD) 0.46 0.42

Средната вредност (аритметичката средина) кај специјалистите за кариера и кај 
вработените има тенденција кон висока позитивна вредност (М= 3.44, кај специјалистите 

за кариера и М=3.34 кај вработените) (Табела 11). Од истата табела ce забележува дека
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медијаната кај специјалистите за кариера е повисока (Ме=3.43) во споредба со 

вработените (Ме= 3.29). Стандардната девијација кај специјалистите за кариера има 

вредност SD= 0.46, додека кај вработените SD=0.42, односно постои мало стандардно 
отстапување кое упатува на тоа дека сите одговори ce многу блиску до средната вредност.

Во продолжение е даден графички приказ (Графикон бр.2) на процентот на позитивните 

и процентот на негативните одговори на специјалистите за кариера и вработените, кој е 

изведен од одговорите на двете групи субјекги добиени за сите прашања кои ce 

однесуваат на димензијата информираност за организациски можности за развој на 

кариера.

Iџ
Просечен % на позитивни и негативни дговори 

кај двете групи субјекти

вработени |

специјалисти за 
кариера

0,0 50,0 100,0

■ негативен став ■ позитивен став

Графикон бр.2: Просечен процент на позитивни и негативни одговори (ставови) кај 

двете групи субјекти за информираноста за организациски можности за развој на 
кариера

Врз основа на графичкиот приказ на просечните проценти на позитивни и негативни 

ставови кај двете групи на субјекти, може да ce заклучи дека е висок процентот на 

просечни позитивни одговори (93,6%) кај специјалистите за кариера и 93.7% кај 

вработените. Просечниот процент на негативни ставови за сите 7 прашања во втората 

димензија кај специјалистите за кариера е 6.4%, a кај вработените 6.3% (Графикон бр.2).
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Табела бо. 12: X mecm на димензијата: информираност за организациски можности за

развој на кариера

В р а б о те н и

В ари јабл а/
V 2A коефициент Степени на 

слобода df
р -  вредност

X т ест
1 136.202 1 0 .0 0 0

2 132.571 1 0.000
3 139.883 1 0.000
4 121.969 1 0.000
5 115.147 1 0.000
6 105.282 1 0.000
7 121.969 1 0.000

,2
Критична вредност: X (0,o5,i)==3.84

Специјалисти за 
___кариера

В ари јабл а/
, ,2
X. т ест

X  коефициент Степени на 
слобода df

р -  вредност

1 136.202 1 0 .0 0 0

2 132.571 1 0 .0 0 0

3 139.883 1 0 .0 0 0

4 121.969 1 0 .0 0 0

5 115.147 1 0 .0 0 0

6 105.282 1 0 .0 0 0

7 121.969 1 0 .0 0 0

Критична вредност: X (о,о5,и=3.84

Врз основа на дадениот табеларен приказ на добиените резултати од X ■тестот

(Табела бр.12), може да ce заклучи следното:
.2

Теоретската вредност на X со ниво на значајност а=0.05 и 1 степен на слобода
.2 2 

изнесува X(0,05,1)=3.84. Јасно ce гледа од табелата дека секој од X коефициентите е

поголем од теоретската вредност, но и дека сите р-вредности ce помали од р=0.05 и кај

двете групи на испитаници. Значи, разликата на позитивно изјаснетите испитаници во

однос на негативно изјаснетите испитаници и кај вработените, како и кај специјалистите

за кариера, е статистички значајна и потврдено е статистички постоењето на позитивен

став во однос на втората димензија, односно ce потврдува хипотезата: Х1.2:

Специјалистите за кариера и вработените имаат позитивен став дека
процесот на советување за кариерапридонесува за подобра информираност на

вработените за организациските можности за развој на кариерата.
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Табела бр.11: Дескриптивни показатели за разлика во ставовите на двете групи на 
субјекти за информираност за организациски можности за развој на кариера

Информираностза организациски можности 
за развој на кариера

С п е ц и ја л и с т и  з а  
к а р и е р а

В р а б о т е н и

L e ven e 's te s t - т е с т з а  
еднаквост на варијансите

Р р=0.046< 0 .0 5

Independent S am ple  t- 
test - t -тес т  на независен  
примерок

t 1.952

Р р = 0 .0 5 2  > 0 .0 5

Разлика на 

аритм етички средини

0 .1 0 4

С танд ар д на греш ка  

на оцената на 

разликите на 

аритм етичките  

средини

0 .0 53

Од добиените резултати можеме да заклучиме дека меѓу двете групи субјекти постои 

статистички значајна разлика во варијансите со ниво на значајност од 0.05. (тест на 

еднаквост на варијансите р=0.046 <0.05).

Додека од изведениот t-тест на независни примероци со ниво на значајност 0.05 може да 

ce заклучи дека вредноста 0.104 во разликата помеѓу аритметичката средина на 

варијаблата Информираност за организациски можности за развој на кариера кај 

специјалистите за кариера и вработените не е е статистички значајна (р=о.052 > о.оѕо) 

(Табела бр.11)

3) Изработката на план за кариера и развој

Во продолжение следи дескриптивната статистика на димензијата: Изработка на план за 

кариера и развој.

Од добиените одговори на прашањата од третиот дел, кои ce однесуваат на изработка 
на план за кариера и развој, можеме да заклучиме дека специјалистите за кариера и 

вработените ce изјасниле позитивно по однос на сите 7 тврдења од оваа димензија. 

Специјалистите за кариера, за сите прашања имаат позитивен став кој изразен во 

проценти ce движи од 88.4% до 95.8%. Кај вработените, позитивните одговори ce движат 

од 90.2% до 96.9% (Табела бр.12).

Највисок процент на позитивни ставови (95.8%) кај специјалистите за кариера е во 

однос на одговорот на прашањето дека советувањето за кариера: “Придонесува да 
ce изработи ефективен план за кариера на вработените во кој ќе ce предвидат цели и
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за кои вработените ќе бидат мотивирани да ги постигнат”. Вработените имаат 

највисок процент на позитивни одговори (96.9%) во однос на прашањето дека 

советувањето за кариера: “Помога на вработените да направат сопствена СВОТ 
анализа во планот за да ги искористат можностите и да делуваат на слабостите".

Табела бо.12: Cmaeoeu на специјалистите за кариера и на вработените за изработка 
на план за кариера и развој

ИЗРАБОТКА НА ПЛАН ЗА КАРИЕРА И Специјалисти за Вработени
_____ _____ РАЗВОЈ ___ ______________кариера____________ ___ _____

Советувањето за кариера: позитивен 
став ( %)

негативен 
став (%)

позитивен 
став (%)

негативен 
став ( %)

1 Придонесува да ce изработи ефективен план за 
кариера на вработените во кој ќе ce предвидат 

цели и за кои вработените ќе бидат мотивирани 
да ги постигнат

95.8 4.2 94.5 5.5

2 Помога на вработените да направат сопствена 
СВОТ анализа во планот за да ги искористат 

можностите и да делуваат на слабостите

93.3 6.7 96.9 3.1

3 Ги насочува вработените да ги дефинират 
обуките и семинарите во планот кои ce потребни 
за натамошно усовршување на способностите и 

квалификациите

92.5 7.5 95.7 4.3

4 Помога на вработените во планот да ги 
дефинираат оперативните задачи и активности 

кои ќе водат кон исполнување на целите и 
барањата на работното место

88.4 11.6 90.8 9.2

5 Помога на вработените да направат план за 
кариера во кој ќе предвидат долгорочни и 

краткорочни цели во зависност од интересите за 
понатамошен развој

91.7 8.3 90.2 9.8

6 Помога на вработените да ce изработи ефективен 
план кој ќе кој ќе биде во функција на личен и 

професионален развој на вработените во 
организацијата

93.4 6.6 93.9 6.1

7 Помога на вработените да ja дефинираат 
временската рамка и потребните ресурси за 

остварување на целите во планот

90.0 10.0 90.6 9.4

Анализата на податоците покажува дека негативните ставови кај двете групи 

субјекги ce застапени со низок процент, кој ce движи од 4.2% до 11.6% кај специјалистите 

за кариера и 3.1% до 9.8% кај вработените. Овие проценти укажуваат дека многу мал 

процент од двете групи на субјекти имаат негативни ставови во однос на сите прашања 
од втората димензија (Табела бр.12).

Табела бр. 13: Дескриптивни показатели за изработка на план за кариера и развој

ИЗРАБОТКА НА ПЛАН ЗА КАРИЕРА И Специјалисти Вработ ени

РАЗВОЈ за кариера

Средна вредност (мј 3.43 3.28

Медијана (M e) 3.57 3.29
Стандардно отстапување (SD) 0.50 0.42
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Средната вредност (аритметичката средина) кај специјалистите за кариера и кај 

вработените има тенденција кон висока позитивна вредност (М= 3.43, кај специјалистите 

за кариера и М=3.28 кај вработените) (Табела 14). Од истата табела ce забележува дека 

медијаната кај специјалистите за кариера е повисока (Ме=3.57) во споредба со 

вработените (Ме= 3.29). Стандардната девијација кај специјалистите за кариера има 

вредност SD=0.50, додека кај вработените SD=0.42, односно постои мало стандардно 

отстапување кое упатува на тоа дека сите одговори ce многу блиску до средната вредност.

Во продолжение е даден графички приказ (Графикон бр. 3) на процентот на позитивните 

и процентот на негативните одговори на специјалистите за кариера и вработените, кој е 

изведен од одговорите на двете групи субјекти добиени за сите прашања кои ce 

однесуваат на димензијата изработка на план за кариера и развој.

Просечен % на позитивни и негативни дговори 
кај двете групи субјекти

вработени

специјаписти за 
кариера

0,0 50,0 100,0

■ негативен став ■ позитивен став

Г рафикон бр.З Просечен процент на позитивни и негативни одговори (ставови) кај 
двете групи субјекти за изработка на план за развоји кариера

Врз основа на графичкиот приказ на просечните проценти на позитивни и негативни 

ставови кај двете групи на субјекти, може да ce заклучи дека е висок процентот на 

просечни позитивни одговори (92.2%) кај специјалистите за кариера и 93.1% кај 

вработените. Просечниот процент на негативни ставови за сите 7 прашања во првата 

димензија кај специјалистите за кариера е 7.8%, a кај вработените 6.8% (Графикон бр.З).
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Табела бо. 14: Xmean на димензијата: изработка на план за развој и кариера

Вработеии

Варијабла/
2

X коеф ициент
Степени на 
слобода d f

р  -  вредност

X тест
1 128.988 1 0.000
2 143.613 1 0.000
3 136.202 1 0.000
4 108.521 1 0.000
5 105.282 1 0.000
6 125.454 1 0.000
7 111.810 1 0.000

...

Критична вредност: X (0,05, i f :3.84

Специјалисти за 
кариера

Варијабла/
2

... 2...................
X коеф ициент

Степени на 
слобода d f

р  - вредност

X тест
1 128.988 .1 0.000
2 143.613 1 0.000
3 136.202 1 0.000
4 108.521 1 0.000
5 105.282 1 0.000
6 125.454 1 0.000
7 111.810 1 0.000

Критична вредност: X (o,os,i)=3.84

Врз основа на дадениот табеларен приказ на добиените резултати од X тестот 

(Табела бр.14), може да ce заклучи следното:

Теоретската вредност на A со ниво на значајност а=0.05 и 1 степен на слобода
„2 .. ,2

изнесува X (0,05,1)=3.84. Јасно ce гледа од табелата дека секој од X коефициентите е

поголем од теоретската вредност, но и дека сите р-вредности ce помали од 0.05 и кај

двете групи на испитаници. Значи, разликата на позитивно изјаснетите испитаници во

однос на негативно изјаснетите испитаници и кај вработените, како и кај специјалистите

за кариера, е статистички значајна и потврдено е статистички постоењето на позитивен

став во однос на третата димензија, односно ce потврдува хипотезата:

Х1.3: Специјалистите за кариера и вработените имаат позитивен став дека

процесот на советување за кариера придонесува да ce изработи ефективен план
за кариера.

Советување за каоиепа ео ОШЗШШШШШU ПШЅЗЈОШ ШЈ ШШШВШШ Ш  ШШЅШШЈШШШ



Табела бо. 15: Дескриптивни показатели за разлика во ставовите на двете групи на 
субјекти за изработка на план за кариера и развој

Изработка на план за кареиера и развој Специјалисти за ј Вработени 
иариера

Levene'stest -тестза 
еднаквост на варијансите

Р Р=0.013< 0.05

Independent Sample t- 
test - t -тест на независен 
примерок

t 2.579

Р р=0.011 <0.05

Разлика на аритметички средини 0.145
Стандардна грешка на оцената на 

разликите на аритметичките 

средини

0.056

Од добиените резултати можеме да заклучиме дека меѓу двете групи специјалисти за 

кариера и вработените постои статистички значајна разлика во варијансите со ниво на 

значајност од 0.05. (тест на еднаквост на варијансите р=0.013 <0.05).

Додека од изведениот t-тест на независни примероци со ниво на значајност 0.05 може да 

ce заклучи дека разликата од 0.145 помеѓу аритметичката средина на варијаблата 

Изработка на план за кариера и развој кај специјалистите за кариера и вработените е 

статистички значајна (р=0.011 < 0.05) (Табела бр.15).

4) Имплементацијата на планот за кариера

Во продолжение следи дескриптивната статистика на резултатите за димензијата: 

Имплементација на планот за кариера.

Од добиените одговори на прашањата од третиод дел, кои ce однесуваат на изработка 
на план за кариера и развој, можеме да заклучиме дека специјалистите за кариера и 

вработените ce изјасниле позитивно по однос на сите 7 тврдења од оваа димензија. 

Специјалистите за кариера, за сите прашања имаат позитивен став кој изразен во 

проценти ce движи од 91.7% до 95.8%. Кај вработените, позитивните одговори ce движат 

од 89.6.2% до 96.3% (Табела бр.16).

Највисокиот процент на позитивни ставови (95.8%) кај специјалистите за кариера е во 

однос на одговорот на прашањето дека советувањето за кариера придонесува: 

“Вработените да добијат корисни информации и насоки за ефективно остварување на 
дефинираните цели”. Вработените имаат највисок процент на позитивни одговори 

(96.3%) во однос на прашањето дека советувањето за кариера придонесува: 

“Вработените да добијат повратни информации за исполнувањето на планот и за 
тоа како резултатите да ги унапредат".

Советување за кашШШ Ш  ОВЅШЈШШШШ ä ВШЅЗЈЅШ. Ш  ШВШШПШ Ш  ШЗЅЅШШ1ШВМ



Табела брЛ6:Ставови на специјалистите за кариера и на вработените за имплементација
на планот за кариера

ИМПЛЕМЕНТАЦИЈА НА ПЛАНОТ ЗА КАРИЕРА Специјалисти за Вработени
кариера

Советувањето за кариера придонесува: позитивен 
став ( %)

негативен 
став (%)

позитивен 
став (%)

негативен 
став ( %)

1 Вработените да ce охрабрат за поуспешна 
реализација на целите во планот

92.5 7.5 89.0 11.0

2 Вработениот подобро да ce насочи кон 
остварување на планираните цели

92.5 7.5 89.6 10.4

3
Вработените да ce информираат за 

потенцијалните пречки во остварувањето на 
планот и како да ги надминат истите

93.4 6.6 89.6 10.4

4 95.8 4.2 86.5 13.5Вработените да добијат корисни информации и 
насоки за ефективно остварување на 

дефинираните цели
5

Помага на вработените во насочувањето да 
обезбедат потребни ресурси за успешно 

остварување на целите

91.7 8.3 93.9 6.1

6
Вработените да добијат повратни информации за 

исполнувањето на планот и за тоа како 
резултатите да ги унапредат

92.5 7.5 96.3 3.7

7
Ги мотивира вработените за остварување на 

повисоки перформанси во текот на работењето

92.5 7.5 89.6 10.4

Анализата на податоците покажува дека негативните ставови кај двете групи

субјекти ce застапени со низок процент, кој ce движи од 4.2% до 8.3% кај специјалистите 

за кариера и 3.7% до 13.5% кај вработените. Овие проценти укажуваат дека многу мал 

процент од двете групи на субјекти имаат негативни ставови во однос на сите прашања 

од четвртата димензија (Табела бр.16).

Табела бо.17: Дескриптивни показатели за ставовите на двете групи на субјекти за 
имплементацијата на планот за кариера

ИМПЛЕМЕНТАЦИЈА НА Ш а НОТ ЗА 

КАРИЕРА

Специјалисти | 
за кариера

Вработени

Средна вредност (М) 3.39 I 3.32

Медијана (M e) 3.43 3.29
Стандардно отстапување (SD) 0.56 ] 0.48

Средната вредност (аритметичката средина) кај специјалистите за кариера и кај 

вработените има тенденција кон висока позитивна вредност (М= 3.39, кај специјалистите 

за кариера и М=3.32 кај вработените) (Табела 15). Од истата табела ce забележува дека 
медијаната кај специјалистите за кариера е повисока (Ме=3.43) во споредба со

Советување за каоиеоа во ОЕШШШШШä ВШШТвШ Ш  каоиеоата Ш  воаботените



вработените (Ме= 3.29). Стандардната девијација кај специјалистите за кариера има 

вредност SD=0.56, додека кај вработените SD=0.48, односно постои мало стандардно 

отстапување кое упатува на тоа дека сите одговори ce многу блиску до средната 

вредност (Табела бр.17).

Во продолжение е даден графички приказ (Графикон бр.4) на процентот на позитивните 

и процентот на негативните одговори на специјалистите за кариера и вработените, кој е 

изведен од одговорите на двете групи субјекти добиени за сите прашања кои ce 

однесуваат на димензијата за имплементација на планот за кариера.

Просечен % на позитивни и негативни дговори 
кај двете групи субјекти

вработени

специјалисти за 
кариера

90,6

93,0

0,0 50,0 100,0

*  негативен став *  позитивен став

Г рафикон бр.4: Просечен процент на позитивни и негативни одговори (ставови) кај
двете групи субјекти за имплементација на планот на кариера

Врз основа на графичкиот приказ на просечните проценти на позитивни и негативни 

ставови кај двете групи на субјекти, може да ce заклучи дека е висок процентот на 
просечни позитивни одговори (93.0%) кај специјалистите за кариера и 90.6% кај 

вработените. Просечниот процент на негативни ставови за сите 7 прашања во првата 

димензија кај специјалистите за кариера е 7.0%, a кај вработените 9.4% (Графикон бр.4)

Советување за каоиеоа во ооганизииите и оазвојот на каоиеоата на еоаботенитв



Табела бр.18: X mecm на димензијата: на планот за
Вработени

Варијабла/
2

.2
X коефициент Степени на 

слобода df
р - вредност

X тест
1 98.951 1 0.000
2 102.092 1 0.000
3 102.092 1 0.000
4 86.877 1 0.000
5 125.454 1 0.000
6 139.883 1 0.000
7 102.092 1 0.000

~ ,2
Критична вредност: X (0,o5,i)==3.84

Специјалисти за
кариера

Варијабла/ X коефициент Степени на 
слобода df

р -  вредност

X тест
1

98.951 1 0.000
2

102.092 1 0.000
3

102.092 1 0.000
4

86.877 1 0.000
5

125.454
1 0.000

6
139.883

1 0.000
7

102.092
1 0.000

Критична вредност: X (0,05,i)=3.84

Врз основа на дадениот табеларен приказ на добиените резултати од тестот

(Табела бр.18), може да ce заклучи следното:
.2

Теоретската вредност на X со ниво на значајност а=0.05 и 1 степен на слобода
ß  2

изнесува X (0,05,1)=3.84. Јасно ce гледа од табелата дека секој од X коефициентите е 

поголем од теоретската вредност, но и дека сите р-вредности ce помали од р=0.05 и кај 

двете групи на испитаници. Значи, разликата на позитивно изјаснетите испитаници во 

однос на негативно изјаснетите испитаници и кај вработените, како и кај специјалистите 

за кариера, е статистички значајна и потврдено е статистички постоењето на позитивен 

став во однос на четвртата димензија, односно ce потврдува хипотезата: 

Х1.4; Специјалистите за кариера и вработените имаат позитивен став дека 

процесот на советување за кариера придонесува успешно да ce имплементира 

планот за кариера.

Советување за ШШШШ60 организцишШÜ оазвојот на Ш  воаботеншпе



Табела бр. 19: Дескриптивни показатели за разлика во ставовите на двете групи на 

субјекти за имплементација на планот за кариера

Имплементација на планот за кариера Специјалисти за 
кариера

Вработени

Levene'stest -тестза  
еднаквост на варијансите

Р р=0.099 > 0.05

Independent Sample t- 
test / t-тест на независен 
примерок

t 1.138

Р р=0 256 > 0.05

Разлика на 

аритметички средини

0.070

Стандардна грешка 

на оцената на 

разликите на 

аритметичките 

средини

0.062

Од добиените резултати можеме да заклучиме дека меѓу двете групи менаџери за 

човечки ресурси и советници за кариера и вработените не постои статистички 

сигнификантна разлика во варијансите со ниво на значајност од 0.05. (тест на еднаквост 

на варијансите р=0.099 >0.05).

Од изведениот t-тест на независен примерок со ниво на значајност 0.05 може да ce 

заклучи разликата од 0.070 помеѓу аритметичката средина на димензијата: 

Имплементација на планот за кариера кај специјалистите за кариера и вработените не е 

статистички значајна (р=0.256> 0.05) (Табела бр.19).

Во однос на сите димензии на процесот на советување за кариера, статистички ce 

потврди дека превладува позитивниот став кај специјалистите за кариера и кај 

вработените. Според тоа, главната хипотеза Х.1 ce прифаќа, односно, Х.1 Процесот 

советување за кариера во организацијатапридонесува за на кариерата 
на вработените.

Податоци кои ce однесуваат на мотивацијата на вработените

Во последниот дел од анкетниот лист ce оценува мотивацијата на вработените, 

низ 18 ординални варијабли со Ликертова скала.

Од добиените одговори на прашањата од делот кој ce однесува на мотивацијата на 
вработените за развој на кариера, можеме да заклучиме дека вработените ce изјасниле 

позитивно по однос на сите 18 тврдења од оваа димензија. Позитивните одговори ce 

движат од 75.0% до 96.9% (Табела бр.20).

Советување за кајзиеш 30 одганизцииШЅU, ВЗШЅЈЗШ M3. ШШШШШМ1Ш воаботените



Табела бр.20: Табеларен приказ на ставовите на вработените во однос на 
мотивацијата за развој на кариера

Вработени

1

МОТИВАЦИЈА ЗА РАЗВОЈ НА КАРИЕРАТА НА ВРАБОТЕНИТЕ

Ако организацијата во која работам спроведува советување за кариера јас ќе бидам

позитивен 
став (%)

негативен 
став(% )

2
мотивиран/а за да ги реализирам целите во мојата кариера.

Теотовите за интереси и вредности кои ги користи советникот ќе ги мотивира 
вработените да направат подобра проценка и да откријат дали постои усогласување на

90,8 9,2

3
нивните способности, интереси и потенцијали со оние на работното место. 

Вработените ќе имаат јасна визија за сопствениот развој ако соработуваат со советник
91,4 8,6

4
за кариера во организацијата.

Мотивацијата за сопствен развој е поголема кога имаш поддршка од професионален
90,2 9,8

5
советник.

Јас ќе имам мотивација за постигнување на успех во мојот развој бидејќи советникот ќе
85,3 14,7

6
ме насочи како да стекнам вештини за да управувам со сопствениот развој и кариера. 

Вработените ќе бидат повеќе мотивирани ако советувањето за кариера им помогне да

78,1 21,9

7
ги донесат вистинските одлуки во нивниот професионален живот.

Ако организацијата ги обучи менаџерите за советување за кариера тогаш менаџерите 
ќе имаат способности да ги распоредат вработените според принципот “висгинскиот 

човек на вистинското работно место”. Тогаш вработените ќе бидат мотивирани за

90,2 9,8

8
континуиран развој.

Ако советувањето за кариера ми дава поддршка и насоки во развојот на кариерата
90,2 9,8

9
тогаш ќе имам интерес да ja планирам мојата кариера во организацијата 

Сметам дека советувањето за кариера ќе го поттикне интересот кај вработените
83,4 16,6

10
долгорочно да ги планираат идните сопствени кариерни насоки.

Ако во организацијата постои Центар за кариера тогаш ќе го посетам со цел подобро да 
ги проценам можностите за личен развој и можностите за професионален развој во

85,9 14,1

11
организацијата.

Вработените ќе бидат мотивирани да ги унапредат резултатите ако разговараат со

94,5 5,5

12
советник за кариера за перформансите на работното место.

Соработката со советник за кариера ќе поттикне интерес кај вработените да ce 
информираат за тоа како да постигнат рамнотежа помеѓу личниот и професионалниот

92,0 8,0

13
живот.

Ако советникот за кариера во мојата организација ми помогне да направам долгорочен
77,3 22,7

14
план за развој тогаш ќе чувствувам потреба да останам во организацијата. 

Полесно ce постигнува развој во кариерата во организација во која CE спроведува
75,0 25,0

15
водење во кариерата на вработените отколку во онаа во која HE ce спсроведува.

Ќе ce трудам кон зголемување на резултатите во работењето ако советник за кариера 
ми помогне да ги откријам можностите за вертикално/хоризонтално напредување во

85,3 14,7

16
организацијата.

Ќе бидам повеќе мотивиран/а во мојот развој кога би имал/а отворена комуникација, во
89,0 11,0

17
организацијата и со менаџерите, на тема: мојата кариера и мојот развој..

Ако организацијата ги обучи менаџерите за советување за кариера, менаџерите ќе 
имаат способности да ги распоредат вработените според принципот “вистинскиот човек 

на вистинското работно место”, a вработените ќе бидат мотивирани за континуиран

91,4 8,6

18
развој.

Ако организацијата спроведува професионално советување за кариера и ce грижи за 
развојот на вработените тогаш вработените ќе бидат мотивирани да остваруваат

96,9 3,1

подобри резултати во работењето за себе и за организацијата. 95,1 4,9

Највисок процент на позитивни ставови (96.9%) кај вработените е во однос на одго!

на тврдењето: “Ако организацијата ги обучи менаџерите за советување за кариера, 
менаџерите ќе имаат способности да ги распоредат вработените според принципот 
“вистинскиот човек на вистинското работно место”, тогаш вработените ќе бидат 
мотивирани за континуиран развој” (Табела бр.20)

Анализата на податоците покажува дека негативните ставови кај вработените ce
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ce движат од 3.1% до 25.0%. Во најголем процент (25%) вработените негативно ce 

изјасниле за тврдењето: “Ако советникот за во мојата организација ми

помогне да направам долгорочен план за развој тогаш ќе чувствувам потреба да 
останам во организацијата” (Табела бр.20).

Во продолжение следи графичкиот приказ на просечните проценти на позитивни и 

негативни ставови кај вработените во однос на мотивацијата за развој на кариерата.

Просечен % на позитивни и негативни 
дговори кај вработените

8 7 ,9

0,0 50,0 100,0

*  негативен став ■ позитивен став

ГоаФикон бо. 5: Просечен процент на позитивни и негативни одговори (ставови) кај 
вработените за мотивацијата во развојот на кариерата

Врз основа на анализата на просечните проценти на позитивни и негативни ставови 

(графикон бр.5) кај вработените може да ce заклучи дека е висок процентот на просечни 

позитивни одговори (87.9%) кај вработените. Просечниот процент на негативни ставови 

за сите 18 прашања во димензијата поврзана со мотивацијата, кај вработените е 12.1%.
2

Табела бо.21: X mecm за димензијата: мотивација за развој на кариерата кај 

вработените

Варијабла /  X 
т ест

X коефициент Степени на 
слобода df

р -  вредност

П1 108.52 1 0.000
П2 111.81 1 0.000
ПЗ 105.28 1 0.000
П4 81.13 1 0.000
П5 55.37 1 0.000
П6 105.28 ■ 1 0.000
П7 105.28 1 0.000
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П8 72.89 1 0.000
П9 83.98 1 0.000
П10 128.99 1 0.000
П11 115.15 1 0.000
П12 48.60 1 0.000
П13 44.33 1 0.000
П14 81.13 1 0.000
П15 98.95 1 0.000
П16 111.81 1 0.000
П17 143.61 1 0.000
П18 132.57 1 0.000

Критична вредност: X  (0,o5,i)= 3 .8 4

Врз основа на дадениот табеларен приказ на добиените резултати од X  тестот, може 

да ce заклучи следното:
2

Теоретската вредност на Xсо ниво на значајност а=0.05 и 1 степен на слобода
% 2 

изнесува X(0,05,1)=3.84. Јасно ce гледа (од Табелата бр.21) дека секој од

коефициентите е поголем од теоретската вредност, но и дека сите р-вредности ce помали

од р= 0.05. Значи, разликата на позитивно изјаснетите испитаници во однос на негативно

изјаснетите испитаници е статистички значајна и потврдено е статистички постоењето на

позитивен став кај вработените, односно ce потврдува хипотезата: Х.2:

имаат позитивен став дека советувањето за кариера придонесува за

зголемување на мотивацијата за развој во кариерата.

Во последниот дел од прашалникот за вработени, ce испитуваше ставот на вработените 

по однос на две дополнителни прашања. Во продолжение е даден табеларен и графички
Л

приказ на дистрибуцијата на овие две варијабли, како и изведениот X тест, кој ja 

тестира разликата меѓу позитивниот и негативниот став на вработените.

Табела бо.22:Табеларен приказ на одговорите на вработените за потребата од 
воведување на советување за кариера во организацијата и потребата од обука на 
менаџерот за тој процес

Вработени (*) %

8 Дали сметате дека во Вашата организација е потребно да 
ce воведе советување за кариера?

ш 144 88,3

.......Не 19 11.7

Вкупно 163 100.0
9 Дали сметате дека Вашиот менаџер треба да биде обучен ш 150 92М
за советување и водење во кариерата на вработените со He 13 8.0
кои управува Вкупно 163 100.0
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Графикон бр.б: Процент на одговори на вработените во однос на прашањето: “Дали 

сметате дека Вашиот менаџер треба да биде обучен за советување и водење на 

кариератана вработените со кои управува?

не

Графикон бр.7: Процент на одговори на вработените во однос на прашањето: Дали 

сметате дека ео Вашата организација е потребно да ce воведе советување за 

кариера

Во продолжение следи дескриптивната статистичка обработка на податоците за 

дополнителните прашања поврзани со потребата од воведување на процесот за кариера 

во организацијата и потребата од обука на менаџерите за советување за кариера.
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Табела бо.23: X mecm за прашањата пов со потребата од воведување на 

процесот за кариера во организацијата и потребата од обука на менаџерите за 

советување за кариера_______ ____ ___________________________________2 V 2 Степени на р  - вредност
В ари јабл а/ X  т ест A

коефициент слобода df

Д ал и  смет ат е d e m  во В аш агт  организација е  
пот ребно da ce m e e ô e  процее т  ео&ет уеањ е

95.859 1 0 .0 0 0
за т р и ер а ?
Д ал и  смеш апт  дема Ваш иот  мвнаџвр т реба  
да биде обучен за соеет уеањ е u водењ е иа  
кариерат а на вработ еиит е со т и  упр авуеа?

115.147

_______________________ Л

1 0 .0 0 0
Критична вредност: х2 (0,o5,i)=3.84

Врз основа на дадениот графички и табеларен приказ на добиените резултати и 

изведениот х2 тест, може да ce закпучи следното:

- За прашањето поврзано со потребата од воведување на процесот на советување 

за кариера со позитивен одговор ce изјасниле 88.3% од вработените, додека 

негативен став по однос ова тврдење имаат само 11.7% (Табела бр.22). Оваа 

разлика меѓу позитивниот и негативниот став по изведениот х5 тест ce покажува 

статистички значајна со ниво на значајност а=0.05 (Табела бр.23).

- За прашањето поврзано со потребата од обука на менаџерите за советување за 

кариера, со позитивен одговор ce изјасниле 92.0% од вработените, додека 

негативен став по однос ова тврдење имаат само 8% од испитаниците вработени 

(Табела бр.22). Оваа разлика меѓу позитивниот и негативниот став по изведениот 

X2 тест ce покажува статистички значајна со ниво на значајност а=0.05 (Табела 

бр.23).

Теоретската вредност изнесува на х2 со ниво на значајност а=0.05 и 1 степен на 

слобода изнесува х2 (0,05,1)=3.84. Јасно ce гледа од табелата х2 тест дека секој од х2 

коефициентите е поголем од теоретската вредност, но и дека сите р -вредности ce 

помали од р=0.05. Значи, разликата на позитивно изјаснети субјекти во однос на 

негативно изјаснетите испитаници е статистички сигнификантна во однос на двете 

анализирани прашања со ниво на значајност а=0.05. Од значително повисокиот 

процент на позитивно изјаснети субјекти во однос на секое прашање што го 

разгледуваме, како и заради резултатот на х2 тестот следува дека потврдено е 

статистички постоењето на позитивен став кај вработените дека вработените 
сметаат дека во организацијататреба да ce воведе за кариера,
како и дека, менаџерот треба да биде обучен за советување и водење на 
кариерата на вработените со кои управува.
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Во Табелата бр.24 ce претставени резултатите на податоците како просечни 

проценити на одговори за сите димензии кои го детерминираат развојот на кариерата во 

рганизацијата. Процентите ce однесуваат на одговорите на целокупниот примерок, 

односно на двете групи на субјекти.
Табела бо. 24: Просечни проценти (%) на одговори за сите димензии, применети на 
цел примерок

Ранг/Димензии

Проценка на 
лични и

професионални
карактеристики

Информираност 
за организациски 

можности за 
кариера

Изработка на 
план за кариера

Имплементација 
на планот за 

кариера

Мотивација за 
сопствен развој

потполнонесе
согасувам 0,3 0,2 0,8 0,6 0,8

не ce согласувам
6,5 6,2 6,5 7,6 ______И ,2 ______

ce согласувам
45,5 47,9 48,9 47,6 54,5

потполно ce 
согласувам 47,7 45,7 43,8 44,2 33,5

позитивен став (+ ) 9 3 ,2 9 3 ,6 9 2 ,7 9 1 ,8 88 ,0

негативен став ( - ) 6,8 6,4 7,3 8,2 12,0

Од Табелата бр.24 може да ce заклучи дека доминира позитивниот став на одговори, 

односно кај четирите димензии просечниот процент на позитивни одговори е над 91,8% и 

ce движи до 93,6%, додека кај мотивацијата просечниот процент на позитивни одговори е 

88,0%. Податоците јасно укажуваат дека постои позитивна тенденција на ставовите на 

двете групи во однос на придонесот на советувањето за кариера во развојот на кариерата 

на вработените.

Во продолжение следат графичкиот приказ (Графикон бр. 8) на процентот на одговори за 

секоја димензија и категорија од Ликертовата скала и графичкиот приказ (графикон бр. 9) 

на просечниот процент на позитивни и негативни одговори за сите димензии и категории. 

Двата графикони ги прикажуваат просечните проценти на двете групи на субјекти (283 

специјалисти за кариера и вработени).

Од Графиконот бр.8 може да ce заклучи дека, за сите димензии, кај категоријата 

“потполно ce согласувам” просечниот процент на позитивни одговори, кај двете групи 

субјекти, ce движи од 33,5% до 47,7% кај категоријата “ce согласувам” тој процент ce 

движи од 45,5% до 54,5%.
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Графикон бр.8: Просечен процент на одговори за секоја димензија и категорија, на 

вкупниот примерок

11 негативен став (-) » позитивен став (*)

Мотивација за сопствен развој

Имплементација на планот за 
кариера

Изработкана план за кариера

Информираностза организациски 
можности за кариера

Проценка на лични и 
професионални карактеристики

Графикон бр.9: Просечен процент на позитивни и негативни одговори за секоја

димензија, на вкупниот примерок
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Врз основа на добиените резултати, преку статистичката анализа на податоците, 

ce потврди дека во однос на сите димензии од развојот на кариера: проценка на лични и 

професионални карактеристики, информираност за организациски можности за развој на 

кариера, изработка на соодветен план за развој и кариера, имплементација на планот за 

кариера и мотивацијата, процесот на советување за кариера има значаен придонес.

Од анализата на одговорите (позитивните искази) ce заклучува дека и двете групи 

на субјекти веруваат во процесот за советување на кариера и дека истиот има влијание 

врз развојот на кариерата на вработените.

Врз основа на целокупното истражување ce конструираше Модел на советување 

и водење во кариерата во организацијата, кој ги дава основните фактори како 

детерминанти кои ja претставуваат содржината на секоја поединечна категорија. Моделот 

е применлив за секој вработен, без оглед во која фаза од кариерата ce наоѓа тој. Врз 

основа, пак, на обработката на теоретскиот дел и понудената литература која ce 

корстеше при истражувањето, ce конструираше Модел за развој на кариера во 

организацијата, кој покрај индивидуалната и организациската перспектива го опфаќа и 

Моделот за советување и водење во кариерата. Моделот за развој на кариера има за цел 

да претстави дека клучна улога во кариерата и нејзиниот развој има процесот на 

советување и водење во кариера.

Според добиените резултати од анализата може да ce заклучи дека советниците за 

кариера и менаџерите за човечки ресурси, од една страна и вработените, од друга 

страна, имаат позитивни искази за придонесот на советувањето за кариера во поуспешна 

проценка на личните и професионални карактеристики на вработените. Во однос на 

оваа димензија просечниот процент на позитивни одговори кај двете групи субјекти, за 

сите 7 прашања, изнесува 93,2% (Табела бр.24). Процесот на советување за кариера 

подразбира, во практиката да ce користат инструменти и техники со кои им ce помага на 

индивидуите да ja планираат сопствената кариера и да ги донесат правилните одлуки 

поврзани со кариерата во организацијата. И двете групи на субјекти имаат позитивен став 

дека стандардизираните инструменти и техники, преку процесот на советување за 

кариера, ce корисни алатки во планирањето на идната кариера.

Советниците за кариера во сопствената практика (кај граѓанското и организациското 
советување за кариера) ги користат инструментите и техниките за проценка на кариерата 
и ги познаваат бенефитите од користењето на овие инструменти. Вработените пак,
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имаат позитивен став дека користењето на овие инструменти ќе придонесе кон подобра 

проценка на нивните карактеристики, a со тоа и кон нивниот кариерен развој. Bench 
(2013, стр. 61-62) дава одговор на прашањето зошто ce користат инструментите за 

проценка преку метафората на ледениот брег (слика бр.13). Таа потенцира дека во 

процесот на планирање и поставување на целите во кариерата, индивидуата треба да ja 

открие сликата за себе, вредностите, мотивите, животните цели и нејзината социјална 

улога. Таа наведува дека во процесот на советување за кариера ce користат и други 

техники, како техниката на Декартови координати, која има за цел да отвори различни и 

поинакви перспективи на гледање на проблемот. Whitfield, Feller и Wood (2009), 

понудиле одлична систематизација и дескрипција на инструментите за проценка на 

интересите, вредностите, достигнувањата, личните карактеристики, способности, зрелост 

во кариерата и др., со цел да им ce помогне, од страна на професионалците за кариера, 

на индивидуите во процесот на развој и планирање на кариерата. Од истражувањето на 

Hirsh и Jackson (според Nathan & Hill, 2006) може да ce издвои дека 60% од 

испитуваните субјекти ce изјасниле дека разговорите поврзани со кариерата влијаат врз 

самопроценката на личноста, 55% од нив сметаат дека процесот на советување за 

кариера дава информации за проценката на вредностите, a 22% сметаат дека тој процес 

влијае да ce откријат способностите.

Анализата покажа дека двете групи на субјекги имаат позитивни ставови за придонесот 

на советувањето за кариера за подобра информираност во однос на организациските 

можности за развој на кариера вработените. Во однос на оваа димензија просечниот 

процент на позитивни одговори кај двете групи субјекти, за сите 7 прашања, изнесува 

93,6% (Табела бр.24). Високиот процент укажува дека субјектите сметаат дека 

советувањето за кариера придонесува за подобро информирање во однос на кариерните 

патеки во организацијата, за подобро идентификување на можностите за: напредување, 

обуки кои им ce потребни за унапредување на способностите, други работни места во 

организацијата и стратегијата за задржување на талентирани вработени. Според моделот 

за развој на кариера на Greenhouse, Callanan и Goldshalk (2000), и моделот на 

Torrington, Hall и Teylor (2002), индивидуата која ja планира кариерата, потребно е да 

прибере информации за окружувањето, односно да обезбеди информации за да има 

јасен преглед во поглед на можностите за кариера кои ce на располагање во 

организацијата. Авторите сметаат дека, вработените, овие информации можат да ги 

добијат преку процесот на советување за кариера, конверзациите поврзани со кариерата, 

работилници за кариера и сл.

Потврдувањето на хипотезата ce должи на фактот дека процесот на советување за 

кариера може да ce одвива и како неформален процес. Тоа би значело дека во овој
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процес учествуваат сите страни кои ги познаваат можностите за напредок во 

организацијата и можат да дадат корисни информации поврзани со кариерата: 

менаџерите на сите нивоа, колегите, одделот за човечки ресурси, советници, консултанти 

во организацијата, и др. (според Hirsh, 2004). Организациите имаат политики, процеси и 

процедури со кои го регулираат целокупното работење на сите вработени. 

Организациските акти кои ce однесуваат на кариерата: правилници за ситематизација, 

стручно усовршување, оценување на успешноста во работењето, приправнички стаж, 

ментортсво, управување со таленти и сл., претставуваат иницијален извор на 

информации за комуникација помеѓу вработените и менаџерите. Во организацијата често 

евалуацијата на перформансите на вработените ce одвива преку годишен разговор, во кој 

директно разговараат вработените со нивните менаџери. Во овој процес (процес на 

формален разговор) ce претпоставува дека вработените ce информираат за годишните 

резултати и за идните задачи и активности, но и за: динамиката, ресурсите и вештините 

потребни за да ги реализираат тие активности. Во разговорите менаџерите ги 

идентификуваат обуките и семинарите кои им ce потребни за реализација на идните 

задачи.

Од анализата ce потврди дека двете групи на субјекти (специјалисти за кариера и 

вработени) имаат позитивни ставови за придонесот на советувањето за кариера во 

изработката на ефективен план за развој и кариера. Просечниот процент на позитивни 

одговори на целокупниот примерок во однос на оваа димензија е 92.7% (Табела бр.24) . 

Ваквиот висок процент укажува на тоа дека процесот на советување за кариера 

придонесува во разговорите со вработените да ce креира план кој ќе биде одредница во 

реализација на целите на вработените кои ce усогласени со барањата на работното 

место и организациските цели. Советниците за кариера и менаџерите за човечки ресурси 

имаат компетентност да ce грижат за кариерата на вработените во организацијата. Тие ja 

познаваат организацијата и целокупното нејзино работење. Менаџерите за човечки 

ресурси претставуваат стратешки партнер на организацијата. Оттука, кариерата како 

основна функција на менаџментот со човечки ресурси, претпоставува дека менаџерите 

поседуваат компетентност во грижата за кариерата на вработените. Тие ги познаваат 

позитивните ефекти од СВОТ анализата, и силно веруваат дека изработката на план на 

кариера ќе им помогне на вработените во равојот на нивната кариера. Ce претпоставува 

дека вработените ja планираат сопствената кариера врз основа на сопствени планови за 

иднината и ако нивните планови ce дискутирани во формален или неформален процес на 

советување за кариера, тогаш тоа ќе придонесе за развој на нивната кариера. 
Позитивниот став на вработените е дека процесот на советување за кариера, преку 

изработака на ефекгивен план, ќе им ce овозможи на вработените структуриран и
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планиран пристап кон нивен континуиран развој.

Од анализата ce утврди дека двете групи на субјекти (специјалисти за кариера и 

вработени) имаат исто така висок процент на позитивни одговори за четвртата димензија, 

и ce потврди дека придонесот на советување за кариера има придонес во 

имплементацијата на планот за кариера. Просечниот процент на позитивни одговори 

изнесува 91.8% (Табела бр.24) и упатува на констатацијата дека и двете групи на субјекти 

веруваат дека советувањето за кариера ќе придонесе за успешна реализација на целите 

дефинирани во планот. Како што наведуваат Nathan и Hill (2006), напишаниот акциски 

план води кон преземање на акција на обврските (целите) кои ce дефинирани во истиот. 

Советниците и менаџерите за човечки ресурси во органиацијата имаат проакгивен и 

систематски пристап кон развивањето на кариерата на вработените во организацијата. 

Тие имаат сознанија дека развојот на човечкиот капитал е можен единствено со дирекгна 

комуникација поврзана со кариерните цели и потреби на вработените. Во фазата на 

реализацијата на планираните цели, специјалистите за кариера, ce свесни дека 

вработените треба да добиваат континуирана поддршка, охрабрување, информации и 

повратни информации. Како што е претходно наведено, авторите Greenhaus, Callanan и 

Godshalk (2000), потенцираат дека на индивидуите им ce потребни повратни 

информации за да направат проценка во развојот на кариерата, односно дали развојот е 

насочен кон реализација на целите или не, и да добијат информаци за опфатот на сите 

аспекги потребни за имплементација на целите. За динамиката на остварување на 

задачите и активностите потребна е континуирана соработка преку процесот на 

советување и водење во кариерата. Кога конечно ќе ce реализираат планираните цели, 

тогаш ce постигнува повисоко ниво на развој во кариерата. Менаџерите за човечки 

ресурси ги познаваат организациските политики, пракгики и стратегии за кариера, даваат 

предлози за донесување на акти (со кои ce регулира работењето), иницијатори ce и го 

промовираат принципот “ вистинскиотчовек на вистинско работно место”. 
Вработените пак, веруваат дека процесот за советување за кариера ќе им помогне во 

реализација на поставените цели, доколку преку тој процес добиваат информации, 

насоки, ресурси и повратни информации. Вработените има силно позитивни ставови дека 

овој процес на дирекгна комуникација ќе им даде поддршка во реализацијата на 

планираните цели во кариерата и нивниот развој.

Од добиените резултати поврзани за мотивацијата на вработените, ce потврдува 

дека вработените ќе бидат мотивирани да ja развиваат кариерата ако нивната 

организација користи процес на советување за кариера. Во однос на сите прашања за 

мотивација, вработените имаат позитивен став за процесот на советување за кариера. 

Според анализата, 96% од вработените ce изјасниле дека: ако организацијата ги обучи
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менаџерите за советување за кариера, менаџерите ќе имаат способности да ги 

распоредат вработените според принципот “вистинскиот човек на вистинското работно 

место” и вработените ќе бидат мотивирани за континуиран развој. Над 90% од 

вработените позитивно ce изјасниле дека ќе бидат мотивирани во сопствениот развој, 

бидејќи процесот за советување ќе им помогне за: постигување на повисоки 

перформанси, зголемување и унапредување на резултатите од работењето, личен и 

професионален развој, донесување на вистински одлуки во кариерата, појасна визија за 

сопствениот развој, подобра проценка на усогласеноста на сопствените со барањата на 

работното место и за реализација на сопствените цели. Поврзано со истражувањата на 

Hirsh и Jackson (според Nathan & Hill, 2006), 50% од испитаните субјекти ce изјасниле 

дека ce чувствуваат мотивирано кога разговараат за кариерата во процесот на 

разговорите за кариера. Авторите заклучуваат дека ефективните конверзации за развојот 

на кариерата, ќе придонесат вработените да ce чувствуваат поврзани со работата и 

организацијата, но и мотивирани за понатамошен развој, затоа што ќе биде вреднуван 

нивниот придонес во работата.

Добиените резултати од двете дополнителни прашања, поврзани со воведување 

на процесот на советување за кариера во организацијата и потребата од соодветна обука 

на менаџерите, ce во насока на поддршка на воведувњето на процесот за советување на 

кариера во организациите во кои работат, Непосредниот менаџер ja познава стратешката 

ориентација на организацијата и најдобро ги познава вработените и нивното извршување, 

резултати и перформанси. Една од компетенциите на менаџерот е да ce грижи за 

кариерата на вработените, преку усогласување на стратешките цели на организацијата со 

индивидуалните цели на вработените. Менаџерите имаат увид во секојдневното 

работење на вработените и потребно е да даваат повратни информации за динамиката и 

квалитетот во извршувањето на работните задачи, Истовремено, менаџерите го 

стимулираат развојот на вработените преку можностите за континуирано учење, 

пренесување на знаење и користење на потенцијалот на секој вработен, преку неговите 

способности, потенцијали и компетенции. Менаџерите ce оние кои ce грижат за 

перформансите на вработените (и тимовите) и преку нивната евалуација потребно е да 

поставуваат развојни цели кои ќе ги мотивираат нив за постигнување на повисоки 

резултати. Резултатите покажуваат дека менаџерите не ja поседуваат компетентноста за 

советување за кариера и затоа е потребно да ce обучат за овој процес. Од организациски 

аспект, советувањето за кариера дава поддршка во отворање на перспсективите на 

вработените и структурирање на акциски план кој води кон реализација на нивните 
кариерни насоки. За овие перспективи вработениот ќе има сознание само преку директна
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комуникација, дискусии и разговори со непосредниот раководител, кој ќе му помогне во 

составување на акциски план и ќе му даде поддршка во неговата реализација.

Како резултат на спроведеното истражување е конструиран Модел за процесот на 

советување и водење во кариерата во организацијата (Слика бр.16). Според моделот, 

во процесот ce вклучени специјалистот за кариера (советник за кариера, менаџер за 

човечки ресурси или надлежниот менаџер) и вработениот. Во процесот на комуникација 

ce идентификуваат личните и професионални карактеристики на вработените, ce 

разговара за можностите за унапредување во кариерата, потоа ce прави индивидуален 

план за развој, во кој ce дефинираат целите кои ce клучни за неговиот развој. Потоа 

следи реализацијата на тие цели (во одредениот временски период) и тековно ce даваат 

повратни информации, насоки, помош во ресурсите и охрабрување од страна на 

менаџерот. Процесот има за цел да иницира двонасочна дискусија на менаџерите со 

вработените, која директно е поврзана со нивната кариера. Процесот ce применува во 

секоја фаза од развојниот циклус на кариерата. Во процесот, покрај менаџерите за 

човечки ресурси и советници за кариера, клучната улога ja имаат непосредните 

менаџери.

Моделот ja претставува содржината на конверзацијата помеѓу двете страни, која е 

поврзана со развојот на вработениот. Во дискусијата, вработениот, со поддршка на 

специјалистот за кариера, треба да направи проценка на сопствените интереси, 

вредности, потенцијали и други лични и професионални карактеристики, потоа да 

прибере информации за окружувањето (можностите за кариера кои ce нудат во 

организацијата) и врз основа на тоа да направи индивидуална стратегија за развој, која ќе 

ги предвиди потребните ресурси за нејзина реализација. Процесот продолжува со улогата 

на менаџерот (или специјалист за кариера) во поддршката на вработениот кон успешна 

реализација на поставената стратегија. Вработениот преку планот за развој ja реализира 

сопствената визија и потребно е при имплементацијата на поставените цели да ce потпре 

на сопствената одговорност и само-мотивација. По успешното остварување на 

планираните цели, вработениот е мотивиран да постави идни цели кои ce на повисоко 

ниво. Советувањето за кариера е процес во кој специјалистот за кариера (или менаџерот) 

е потребно да ги понуди сите алатки (инструменти и методи) за да го мотивира 

вработениот за да ги прибере сите потребни информации (индивидуални и 

организациски) кои ќе водат кон структурирање и реализација на професионалните и 

личните (животните) цели на вработениот.
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Слика бр. 16: Модел на водење и советување за кариера во организацијата 

Сите димензии, интегрирано, влијаат врз текот и динамиката на кариерата на 

вработените. Улогата на советувањето е да овозможи поддршка на вработените и да ги 

поттикне (мотивира) проактивно да размислуваат за сопствениот развој, за да ги донесат 

правилните одлуки поврзани со работата и кариерата.

Во продолжение на Сликата бр. 17, е претставен конструираниот Модел за развој 

на кариера во организацијата, кој го опфаќа Моделот на водење и советување за 

кариера. Моделот нуди системско решение за развојот на кариерата на секој вработен во 

организацијата. Во него централно место има процесот на комуникација поврзан со 

развојот на кариерата. Според моделот, синергетски делуваат сите страни кои акгивно 

учествуваат во процесот на кариерата: вработениот, организацијата и процесот на 

советување (водење) во кариерата.
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Слика бр. 17: Модел за развој на кариера во организацијата

Организацијата е потребно да понуди системски практики и процеси со кои ќе ce 

овозможи движење и насоки во кариерата, како што ce: процесот на евалуација на 

перформанси (годишен или полугодишен), отворени можности за учење и надградување 

на знаењето, способностите и компетенциите, управување со потенцијалните вработени 

(таленти) за да ги задржи како носители на прогрес и развој, потоа да обезбеди еднакви 

можности за развој на кариерата за сите вработени. Современите организации имаат 

развиено практики за ангажирање на поранешните вработени (пензионери-експерти) кои 

покрај искуството имаат и големо знаење за одредени области кои ce од стратешко 

значење за организацијата.. Организацијата има обврска да понуди практики (за развој) 

со кои ќе овозможи поддршка во реализацијата на кариерата на вработените, a 

поединецот (вработен) единствено ja носи индивидуалната одговорност за динамиката 

на сопствениот развој. Вработениот кога е ориентиран кон развој, континуирано учи, има 

проакгивен однос за ангажираност на работното место, има желба за предизвик и 

постигнување на барањата на работното место. Мотивацијата за развој и постигнување, 

исто така, ce важни кога ce зборува за развој во кариерата. Мотивацијата произведува
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енергија и желба да ce постигнат целите. Мотивацијата значи задоволство од она што ce 

работи, со тенденција да ce постават цели кои ce на повисоко ниво (амбициозни цели). 

Најчесто на вработените, кои ce себе-мотивирани за развој, не им ce потребни насоки во 

кариерата, бидејќи сами ги креираат патеките за сопствен развој. За нив ce потребни 

посебни програми за развој со кои организацијата ќе настојува да ги задржи како 

потенцијални вработени (таленти). Тие претставуваат клучни кадри кои создаваат, 

иновираат, реализираат нови идејни решенија и имаат исклучителен придонес за 

додадената вредност на организацијата. Кај останатите вработени (нови вработени, 

вработени со потенцијал или вработени без сопствена визија) е потребна поддршка во 

развојот на нивната кариера. Процесот на советување и водење во кариерата е 

потребна компетентност на менаџерските позиции. Тие треба да ce грижат за развојот на 

вработените и нивните тимови. Тој процес е клучната алка за усогласување на 

индивидуалните со организациските цели, бидејќи претпоставува континуирана директна 

комуникација. Тоа е процес преку кои вработените добиваат насоки, помош, поддршка и 

охрабрување за развој, кон нагорна линија. Процесот на водење и советување е алатката 

која им помага на менаџерите да ги распоредат вработените според принципот 

“вистински човек на вистинско работно место”, согласно идентификуваните потреби, 

интереси и потенцијал на секој вработен. Работилниците за кариера (групна 

фасилитација и коучинг за кариера) претставуваат можност да ce сретнат менаџерите за 

човечки ресурси, вработените и менаџерската структура со цел да разменат информации, 

да идентификуваат слабости и да понудат системски решенија поврзани со кариерата. Во 

овој процес покрај вработените и менаџерите, клучна улога играат и менаџерите за 

човечки ресурси кои ce компетентни за креирање, спроведување и промовирање на 

промените во системските решенија.

Двата модела: Моделот за советување и водење во кариерата и Моделот за развој на 

кариера ce претставени како концепти кои ce прифатливи за секоја организација, земајќи 

во предвид дека можат да ce адаптираат согласно потребите и специфичностите на 

организацијата (големина, дејност, динамика на развој и др.).

Процесот на советување за кариера произлегува од грижата за развој на 

организацијата за остварување на индивидуален развој на вработените. Препораките за 

организацијата ce во насока на креирање на стратешка ориентацијата на организацијата 

кон развој и доживотно учење на вработените, која има исклучителни ефети на 

индивидуално и организациско ниво. За таа цел организацијата е потребно да:

■/ Креира стратегија за развој на кариера на вработените; 
ѕ  Структурира модел за развој на кариера кој ќе биде адаптиран на потребите 

на оранизацијата и потребите на вработените (од планирање до
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реализација);

Ѕ Процесот на водење во кариерата да ce канализира низ одделот за човечки 

ресурси во соработка со менаџерската структура.

За оставрување на стратегијата и следење на насоките од моделот, организацијата е 

потребно да:

Ѕ Воведе практики за развој на кариера:

❖  советување и водење во кариерата,

❖  менторство,

❖  коучинг,

❖  формална и неформална едукација,

❖  учење на работното место,

❖  работилници за кариера,

❖  центри за кариера и др.

Ѕ Да овозможи обуки за менаџерите за човечки ресурси за советување за 

кариера, како интерни советници за кариера, за индивидуално и групно 

советување;

■Ѕ Да овозможи обуки за непосредните менаџери за индивидуално и тимско 

советување, коучинг и водење во кариерата на вработените со кои 

управуваат;

Ѕ Креира политики, процеси и процедури кој го засегаат процесот на кариера 

(годишно оценување, управување со таленти, планирање на наследни 

кадри, стручно усовршување и др);

'SСтимулира отворена комуникација на сите нивоа (вертикална, хоризонтална 

и дијагонална);

Ѕ Промовира отворени можности за развој на кариера преку отворени 
интерни огласи;

'SКреира активни програми за развој на кариера;

'SОвозможи пристап до литература, брошурии и on-line страни поврзани за 

кариерата и др.

Препораките за организацијата ce во насока на креирање на стандардизиран и 

структуриран (формален или неформален) процес на советување и водење во кариерата 
на вработените. Придобивките од овој процес за организацијата ce однесуваат на:

> Процесот ги содржи сите димензии од циклусот на развој на кариерата: 

проценка на личните и професионални карактеристики на вработените, 

информираност за можностите за кариера, изработка на план на кариера и 

поддршка во неговата ефективна реализација;
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> Процесот ги мотивира и поттикнува вработените да ce грижат и да стекнат 

вештини да управуваат со сопствениот развој;

> Процесот може да ce спроведува од страна на менаџерите за човечки 

ресурси, интерни советници за кариера или од страна на директните 

менаџери;
>  Процесот ce користи како алатка која е клучна во: процесот на евалуација 

на перформансите кога ce планира идната кариера, процесот на 

воведување на нови кадри, развојот на потенцијални вработени (talent 

management), кога ce воведува реструкгурирање, реорганизација, 

спојување или одвојување на организацијата, кога вработените 

размислуваат за промена на работното место внатре во организацијата, и 

ДР-
> Претставува една од клучните алатки и вештини на менаџерите за успешно 

управување со тимовите;

> Процесот е алатка која стимулира и поттикнува двострана и отворена 

комуникација на релација вработен-менаџер;

> Процесот ce користи за изработка на индивидуални развојни планови кои 

потгикнуваат развој на кариера на повисоко ниво (индивидуално и 

организациско);

> Процесот може да ce одвива преку формално (структурирано) интервју или 

преку неформална комуникација,

> Процесот ги унапредува и зголемува индивидуалните и организациски 

перформанси, преку мотивација (само-мотивација) за развој, зголемена 

ангажираност на работното местои градење на лојалност кон 

организацијата,

> Во процесот на развој и водење во кариерата активно учествуваат сите три 

страни, кои планираат и реализираат заеднички цели: менаџерите за 

човечки ресурси (советници за кариера), непосредните раководители 

(менаџери на секое ниво) и вработените,

> Процесот на советување и водење во кариерата како практика ce користи 

во секоја фаза од развојот на вработените (воведување, рана кариера, 

зрелост и доцна кариера), потоа при промени на работно место, ротации, 

задржување, унапредување, користејќи ги процесите на менторство, 
коучинг, следење, планирање на идни менаџери, управување со таленти и 

управување со учинокот.
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Целите на процесот на советување и водење во кариерата на вработените во 

организацијата ce следниве:

• Зголемување на задоволството на вработените од работата,

• Идентификување на можностите за кариера во организацијата,

• Идентификување на потребите за знаење, вештини, способности на 

вработените или потребата од нивно унапредување,

• Унапредување со перформансите на работното место, преку континуирана 

комуникација на менаџерт со вработените,

• Распоредување на вработените според усогласеноста на органзациските со 

индивидуалните цели -  принципот “вистински човек на вистинско работно 

место”

• Поддршка на вработените во креирање на сопствен план за кариера,

• Обезбедување на вработените со вештини сами да управуваат со сопствената 

кариера,

• Идентификување на талентите и потенцијални вработени и поддршка во 

нивната кариера да останат во организацијата,

• Идентификување на бариерите во развојот на кариерата на вработените,

• Поттикнување на мотивација за понатамошен развој и усовршување.

Од истражувањето, преку позитивните ставови на вработените, ce потврдува дека 

вработените ce согласуваат дека процесот на советување за кариера влијае врз развојот 

на кариерата. Доколку нивната организација го воведе процесот, вработените ќе бидат 

мотивирани да ja развиваат сопственатата кариера, на начин кој ќе им овозможи 

реализација на целите, потенцијалот, знаењето, понатамошно унапредување и 

самореализација. Позитивните коментари на вработените во однос на прашањето: 

“Наведете Ваш коментар каде ги гледате придобивките од спроведувањето на 

советување за кариера во организацијата ео која ” покажуваат дека на

вработените им е потребен просцесот на водење во кариерата поради: подобро 

напредување во работата, добивање на насоки за развој, распоредување на секој 

вработен според способностите кои ги поседува, поттикнување на креативниот 

потенцијал, повисока мотивираност и задоволство од работата и др.

Подолу ce наведени некои коментари на вработените, во врска со придобивките од 
спроведувањето на на процесот на советување за кариера:
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“За подобра едукација, за подобро напредувањв во работата што ja работам, за 
подобра можност за подобро работно место и услови за работа”.

“Сметам дека советувањето за кариера ќе биде корисно и за вработените и за 
организацијата. На вработените им требаат насоки како да постигнат успешна кариера. Ако 

институцијата е здрава со добра стратегијатогаш советувањето ќе да 
вработените ce во континуиран развој.”

“Најмногу во можноста за правилно согледување на способностите на вработениот и 
правилно распоредување на соодветно работно место каде што би можел максимално да ce 
искористи неговиот капацитет, без притоа да биде загрозена можноста за негово 
напредување во кариерата, од страна на одредени лица во организацијата. Само добриот, 
способниот и сигурниот менаџер треба да биде обучен за советување и водење на кариерата.”

“Насочување кон добивање на сознанија за сопствените потреби, интереси можности 

со цел развој на кариера".
“Сметам дека ова советување е потребно да ce воведе затоа што вработените ќе 

имаат поддршка од организацијата во развојот на нивната кариера. Организацијата треба да 
биде свесна дека секој вработен има своја за себе и треба da ja препознае.

Потенцијалните вработени оние кои вистински работат треба да бидат поддржани во 

нивната кариера, инаку ќе си одат од организацијата. Тоа е дискредитација за организацијата.

“Откривање на можностите за унапредување кои ги нуди организацијата во која 

работам, развивање на мојата кариера”.

“Мотив дека некој ce ѕрижи, правилно насочување и изработка на план со стручни лица.

“Мотивираност, постигнување подобрирезултати во работењето, напредување и 
надарадување’’.

“Сметам дека советувањето за кариера во организацијата ќе го поттикне 
креативниот потенцијал на вработените и ќе ги охрабри постојано да ce надградуваат. Исто 

така, ќе им овозможи да ги увидат своите вештини, компетенции и интереси, да донесуваат 
одлуки во поглед на своето понатамошно образование и обука и сами да управуваат со својата 
кариера и во процесот на работа каде што ќе au стекнуваат или применуваат своите 
вештини и компетенции.

“Секој вработен да го добие она работно место за кое одговара според својата

стручност и афинитет”.

“Најголема корист од воведување на советување ќе имаат вработените доколку преку 

него ce обучат и им ce дадат насоки на менаџерите како и на кој начин полесно да го утврдат 
вистинскиот човек на вистинското работно место.На овој начин работниците ќе ce насочат 
кон усовршуеањена една проблематика и ќе бидат мотивирани да бидат најдобри во тоа што

го работат.”

“Сметам дека вработените со воведување на советување повеќе ќе ce врзат за 
организацијата во која работат, со што ќе придонеповеќе за на истата како и
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за сопствениот развој. Бенефитот ќе биде обостран”.

“Доколку ce спроведе советување за кариера во организацијата во која што ќе

биде позитвивно тоа што менаџерите би ce едуцирале на кој начин би можеле да придонесат 
за развојот на кариерата на своите вработени и на ставот дека тоа би ги загрозило

нивните позиции”.

“Вработените со воведување на советување за кариера ќе почувствуваат дека 
организацијата ce грижи за нив како поединец и доколку тоа функционира без протекционизам 
ќе бидат мотивирани да го дадат својот максимум во работењето”.

“Мотивирање на вработените во насока на постигнување задоволство и напредок на 
работното место, што ќе резултира со поуспешно функционирање и на банката.

“Спроведување на советување за кариера ги вработените да ги унапредат

резултатите и да донесат правилниодлуки поврзани со на кариерата".

“Спроведување советување за кариера е потребно во секоја област од орѕанизацијата 
- во сите сектори”.

“Секоја организацијатреба да има грижа за развој на кариерата, a уште подобро би 
било кога самите менаџери ќе разговараат со нивните вработени за идниот развој. Ова е 
потребно за да самите вработени имаат план по кој ке ce движат!”.

“Мотивирани и задоволни вработени, повисоки резултати во работата”.

“Задоволни вработени кои ке имаат реална слика за своите можности како и за 
можностите за остварување на својата кариера во рамки на организацијата, перцепција дека 
организацијата ce грижи за своите вработени и зи почитува нивнитѕе потреби и мислењач 
рационално користењена способностите на вработените со на принцип прав

чоеек на право место”.

“Користите од спроведување на советување за кариера ги гледам пред ce 
за препозновање на споспобностите и вештините на вработените со цел правилно 
распоредување на вработените, подобро информирање на вработените за кариерните патеки 
кои постојат во организацијата, откривање на проблемите и пречките со кои ce соочуваат 
вработените на нивните работни места, да одредат кои потребни обуки треба да ce 
спроведат во орзанизацијата и ôa ja зѕолемат мотивацијата кај вработените за сопствен 
развој”.

“Подобра распределба на вработените на позиции согласно нивните компетенции во 
смисла прав човек на право место, подобра мотивираност на вработените доколку некој го 
следи и подржува нивниот развој”.

Врз основа на целокупното истражување може да ce заклучи дека покрај тоа што 

доминира позитивниот став за придонесот на процесот на советување за кариера во 

развојот на кариерата на вработените, двете групи на cyôjemi ce разликуваат во поглед 
на нивото на р а н го т  н а  п о з и т и в н и о т  с та в  ка ј п р о ц е н к а т а  на  л и ч н и т е  и п р о ф е с и о н а л н и т е  

карактеристики и имплементацијата на планот за кариера. Кај вработените во поголем
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процент од примерокот доминира рангот на исказ “ce согласувам”, додека кај менаџерите 

за човечки ресурси и советниците за кариера, во поголем процент од примерокот, 

доминира исказот “потполно ce согласувам”. Разликата во рангот на искази произлегува 

од искуството во примената на процесот на советување за кариера. Советниците за 

кариера го практикуваат процесот на советување за кариера и со тоа ги познаваат 

користите што индивидуата ги стекнува преку овој процес, Советниците за кариера и 

менаџерите за човечки ресурси покрај искуството имаат и знаење за теориите за 

карирера, во кои ce инкорпорирани структурирани модели за развој на кариерата. 

Искуството, знаењето и повратните информации во нивната практика придонесуваат оваа 

група јасно да ги идентификува користите од овој процес. За разлика од нив, вработените 

немаат големо искуство со процесот за советување за кариера. Тие делумно овој процес 

го поминуваат со непосредните менаџери кога разговараат за годишните перформанси 

или во неформални комуникации со другите. Меѓутоа, овој процес има структуриран и 

континуиран тек и бара опфат на сите фази од процесот и примена на стандарди, 

инструменти и алатки. Ставовите на вработените, главно, ce базираат на нивното 

мислење и делумни информации (односно како овој процес потенцијално би влијаел врз 

развојот на нивната кариера). Искуството, знаењето и практиката наспроти мислењето 

генерира значајност во нивото на интензитет на исказите кај двете групи.

Разликата во ставовите на двете групи, за овие две димензии, ce должи на следниве 

фактори:

■Ѕ Кај специјалистите за кариера (советници за кариера и менаџери за човечки 

ресурси) најголемиот процент од одговорите ce во рангот на “потполно ce 

согласувам”, додека кај вработените “ce согласувам”,

Ѕ Специјалистите за кариера ги познаваат придобивките од извршените проценки 

(анализи) на личните и професионалните карактеристики за развојот на кариерата, 

додека врабитените само претпоставуваат дека таа проценка (анализа) ќе 

придонесе кон подобро себе познавање, a со тоа и во нивниот развој,

■ѕ Советниците за кариера и менаџерите за човечки ресурси ce компетентни во 

поставувањето на стратешки план за развој и знаат дека добро структуриран план 

води кон успешна реализација на целите предвидени со планот, додека 

вработените, во разговорите со своите менаџери, не составуваат структуриран 

план кој ќе биде одредница во развојот на нивната кариера и ќе ги предвиди 

потребните цели, ресурси, време и поддршка за остварување на планот,

■ЅИнформираноста за теориите на развој во кариерата, моделите, фазите и
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програмите за поддршка во кариерата, е поголема кај менаџерите и советниците 

(како стратешки партнер на организацијата) отколку кај вработените (задолжени за 

спроведување на секојдневните работни задачи и процеси),

•Ѕ Помалку организации имаат воведено стратегија за кариера на вработените и 

развојот на нивната кариера ce должи на изработка на соодветни индивидуални 

планови за развој на вработените и не ce комуницира усогласеноста на нивните 

потреби, интереси, способности и компетентности со барањата на работното 

место и организацијата.

Истражувачкиот труд, преку добиените податоци, резултати, заклучоци, модели и 

препораки ќе има придобивки за научната мисла, ќе придонесе не само кон научната база 

на податоци кои ce однесуваат на процесот на советување и водење на кариерата во 

организацијата, туку и кон активна имплементација на препораките. Со истражувачкиот 

труд имаше интенција да ce испитаат ставовите на двете групи на субјекти во однос на 

придонесот на процесот на советување за кариера за развојот на кариерата на 

вработените. Како иден предизвик може да претставува истражувањето поврзано со 

ефектите од процесот на советување за кариера, односно: дали во организацијата ce 

користи процес на водење и советување за кариера, кои и какви ефекти има процесот на 

советување за кариера врз кариерата на секој вработен, дали и кои практики и процеси за 

поддршка во кариерата на вработените ги имаат развиено организациите, каква е улогата 

на секоја практика во кариерата на вработените, дали менаџерите ce доволно 

компетентни за развојот на кариерата, дали остваруваат комуникација со вработените за 

нивниот развој, дали визијата, целите и планот за развој на вработениот ce предмет на 

дискусија со менаџерот, итн.

“Ефектиеното водство иа оргаиизацијатаce состои 1. ce има еизија

каде сакате да стигнет®, 2. визијатјасио да со
вработенитеи 3.да ce биде доследво о

Andy
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Истражувачкиот труд обработува актуелна проблематика која ce однесува на 

процесот на советување за кариера во организацијата во функција на развојот на 

кариерата на вработените. Развојот на кариерата на вработените во организацијата е 

претставен преку четири интегрални делови: проценка на лични и професионални 

карактеристики, информации за организациски можности за развој на кариера, изработка 

на план за кариера, имплементација на планот за кариера. Мотивацијата на вработените 

е предмет на истражување, како димензија која е потребна за развој на вработените. 

Целта на истражувањето е да ce согледа улогата на советувањето за кариера во сите 

димензии заедно со мотивацијата на вработените и да ce испита каков став (позитивен 

или негативен) имаат двете групи на субјекти: специјалисти за кариера (советници за 

кариера и менаџери за човечки ресурси) и вработените, во однос на придонесот на тој 

процес за секоја поединечна димензија.

За таа цел беа составени два анкетни листови: Анкета-наменета за специјалисти 

за кариера (советници за кариера и менаџери за човечки ресурси) и Анкета-наменета за 

вработени во работни организации. Двете анкети ги содржат четирите димензии, кои го 

претставуваат развојниот циклус на кариерата на вработените, a Анкетата за вработени 

содржи и дел кој ce однесува на мотивација на вработените, како и две дополнителни 

прашања поврзани со потребата од спроведување на процесот на советување за кариера 

во организацијата и потребата од обука на менаџерите за советување на кариера. Во 

Анкетата наменета за вработените субјектите имаа можност да дадат коментар поврзан 

со нивното мислење за придобивките од спроведување на процесот на советување за 

кариера во нивната организација.

Примерокот е репрезентативен и ce состои вкупно од 283 субјекти, од кои: 54 
менаџери за човечки ресурси, 66 советници за кариера и 163 вработени.

Резулататите од анализата на податоците, ce табеларно и графички прикажани. 

Резултатите покажаа дека и двете групи на испитувани субјекти имаат високи позитивни 

ставови за придонесот на процесот на советување за кариера во развојот на кариерата 

на вработените и нивната мотивација. Заклучоците од истражувањето ce однесуваат на 

тоа дека процесот на советување за кариера придонесува за развојот на кариерата на 

вработените и нивната мотивација. Врз основа на резулататите и заклучоците ce 

конструирани два модели: Модел на процесот за советување за кариера и Модел за 

развојот на кариерата во организацијата, кои претставуваат системско решение и 

препорака за успеша поддршка во кариерата на сите вработени во организацијата.
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Мр.уУѕ/ѕа./ѓ.ѕа.ѕе/ѕеагсММо/ЅЛЖОУУеп
htto://soe. chhs. colostate. edu/srudente/masrers/ccd/Zncfex. astrx

hÿgrfmvw. nice-network. eu/381.html

Институти за сертификација за советување и водење во кариера

http://www.ncda.org/aws/NCDA/pt/sp/facilitator overview
http://www.europeanbcc.eu/
http://viww. nbcç. org/
httoJ/www. eurooeanbcc. eu/

Мрежи за програми за развој на кариера

htto://ec. eurooa. eu/education/tools/llo en. htm 
htto://www, nice-network. eu/the niçe network.htm!

httpV/eurociuidance. eu/

Советување Ш1ШШШ1Ш во ОШЅШШММШЅ. ä оазвојот на воаботените

http://www._ncda._ora/aws/NCDAM/so/home_page
http://www
http://www
http://larios
http://www.ncda.org/aws/NCDA/pt/sp/facilitator_overview
http://www.europeanbcc.eu/
http://viww._nbc%c3%a7._org/


http://www, egayet eu/ctns/home. asox 
http://www, careercounselorsne. org/

Институции за акредитација на програми за советување, водење и коучинг за кариера

http://wwvj. сасгер. опд/ 

htto://www. coachfede ration, огд/ 

www. çoaçhfederatign.org

Советување за каоиеоа во ооганизииите и р tiâ каоиеоата на вработоните

http://www,_egayet_eu/ctns/home._asox
http://www
http://wwvj._%d1%81%d0%b0%d1%81%d0%b3%d0%b5%d1%80._%d0%be%d0%bf%d0%b4/


АНКЕТЕН ЛИСТ ЗА СПЕЦИЈАЛИСТИ ЗА КАРИЕРА (Советници кариера и менаџери за
човечки ресурси)

Советувањето за кариера во организацијата е динамичен и континуиран процес во 
кој вработениот и специјалистот за кариера (советник за кариера, менаџер на човечки 
ресурси, непосреден раководител) континуирано остваруваат соработка и во 
заедничка комуникација разговараат за кариерните планови, предизвици, проблеми, 
можности, достигнувања, аспирации, интереси, способности, вештини и сл. Со тоа 
советникот постојано дава насоки, поддршка, информации, охрабрување и помош во 
развојот на кариерата на вработените. Вработените стануваат свесни за сопствената 
визија во кариерата, постигнуваат рамнотежа во нивниот професионален и личен живот, 
го намалуваат стресот и неизвесноста во остварувањето на работните задачи, 
мотивирани ce за подобрување во перформансите, напредуваат на работното место и во 
кариерата.

Ова интересно истражување е наменето за истражувачки цели на магистерски 
труд на тема “Советување закаоиера во ооганизииите и оазвојот на каоиеоата на 
в^аботенитК 60 рамки на магистерските студии за Менаџмент на човечки ресурси во 
општествените дејности, при Филозофскиот Факултет- Скопје.

Анкетниот лист е во потполност анонимен и во него не ce бараат Вашите лични 
податоци. Прашалникот е интересен за пополнување пришто ќе Ви бидат потребни 15-20 
минути за негово пополнување.

Be молам внимателно прочитајте го секое прашање и одговорете објективно во 
однос на интензитетот на позитивниот или негативниот став за секое прашање.

Резултатите од истражувањето ќе бидат достапни на јавноста по јавната одбрана 
на магистерскиот труд.

А) Демографски податоци за испитаниците

1. Пол
1. Женски Н  2. Машки Ш

2. Возраст
1. до 25 В

2. од 26-40 Ш

3. од 41-55 Н

4. над 55 години јј§ј

3. Вид на организација во која работите:

1. Приватна организација § |  2. Државна организација Ц

3. Невладина организација Н

4. Ваш статус:
*доколку едновремено сте во улога на советник за кариера и менаџер за човечки ресурси заокружете ja 
опцијата под а).

1. Советник за кариера |Ц
2. Менаџер за човечки ресурси ВИ

Советување за каоѓ/ера so организшМПШä ttë. ШВМШШШ на ЅШЅЗПШШВШ



Б) Податоци кои ce однесуваат на советувањето за кариера и развојот на кариера
6. Н аведете го степенот на согласност за секое поединечно тврдењ е. П остојат четири категории 
кои го детерм инираат развојот на кариера на вработените во организацијата, a во секоја 
категорија ce наведени тврдењ а за улогата на советувањ ето за кариера врз дим ензиите на 
развојот на кариера на вработените.

Заокружете го можниот одговор од 1-4 со кој ќе го изразите степенот на согласност, за:
4 -  Потполно ce согласувам 
3 -  Ce согласувам 
2 -  He ce согласувам 
1 -  Воопшто не ce согласувам

Димензии на развојот на кариера Степен на

согласност

.1 ПРОЦЕНКА НА ЛИЧНИТЕ И ПРОФЕСИОНАЛНИ КАРАКТЕРИСТИЌИ НА

ВРАБОТЕНИТЕ

Советувањето за кариера:

1. Помага на вработениот преку разговор, тестови за интереси и вредности подобро да ги 1 2 3 4
процени сопствените вредноста, интереси, аспирацни и можности за сопствениот развој

2. Го насочува вработениот да ги открие сопствеиите животни и прос|)есионални цели 1 2  3 4

3. Помага на вработениот да направи подобра проценка колку неговите способности, интереси 1 2  3 4
и потенцијали ce усогласени со потребите иа работното место

4 М у  nowiara на вработеииот да направи подобра проценка на можните лречш во развојот на 1 2 3 4

кариерата на вработените

5. Помага на вработениот да направи подобра проценка во која професионалиа средина би ce 1 2 3 4
реализирал најдобро

6. Помага на вработениот да налрави лодобра ороцешш на фаеторите тт првдонесуваат за 1 2 3 4
(не) задоволство на работното место

7. Помага на вработениот да ги доиесе правилните одлуки поврзани со насоките во кариерата 1 2  3 4

2. ИНФОР1У1ИРАНОСТ ЗА ОРГАНтЗАЦШОт и о ж н о с ™  ЗА РАЗВОЈ НА КАРИЕРА 

Советувањето за кариера орвдонесува:

1. Вработените да ce информираат подобро за потенцијалните кариерните патеки во 1 2 3 4
организацијата

2. Разговор со вработените ,и;.им. помага за да ги идентификуваат соодветиите можности за 1 2  3 4
вертикално или хоризонтално напредување во организацијата

3. Вработените подобро да ce информираат за обуките и семинарите кои ce организираат во 1 2 3 4
организацијата (или надвор од неа) со цел уналредување на солственете вештанл и 
способности

4.Помага на вработените како подобро да ce вмрежат со останатите вработени во 1 2 3 4
;организацијата

Советување за каоиеоа во организииите и оазвојот на каоиеоата на вработенипт
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3 45.Дава корисни информации на вработениот да направи аналша и истражување и за други 1 

работни места кои ќе овозможат професионален развој

2 3 4

6. Е потребен процес за менаџерите да ce грижат за развојот на кариерата на вработените со 1 

кои управуваат

2 3 4

7.3а подобро информирање на вработените за можностите, иачините и стратегијата за 1 

задржување на талентираните и потенцијални вработени во организацијата

3, ИЗРАБО ТКА НА ПЛАН ЗА КАРИЕРА И РАЗВОЈ

С оветувањ ето за кариера:

2 3 4

1.Пр&1донесува да ce изработи ефективен план за кариера на вработените во кој ќе ce 1 

предв&едат цели и за кои вработените ќе бидат мотивирани да ги постагнат

2 3 4

2. Помога на вработените да направат сопствена СВОТ анализа во планот за да ги искористат 1 

можностите и да делуваат на слабостите

2 3 4

З.Ги насочува вработените да ги дефинират обуките и семинарите во планот кои ce потребни 1 

за натамошно усовршување на способностите и шалификациите

2 3 4

4/Помога на вработените во планот да ги дефинираат оперативните задачи и активности кои 1 

ќе водат кон исполнување на целите и барањата на работното место

2 3 4

б.Помога на вработените да направат план за кариера во кој ќе предвидат долгорочни и 1 

краткорочни цели во зависност од иитересите за понатамошен развој

2 3 4

6. Помога на вработените да ce изработи ефективен план кој ќе кој ќе биде во функција на 1 

личен и професионалеи развој на вработените во ррганизацијата

2 3 4

7. Помога на вработените да ja дефинираат временската рамка и потребните ресурси за 1 

остварување на целите во планот

4. И1ШПЛЕШ1ЕНТАЦИЈД НД ПЛАНОТ 3Ä  КАРИЕРА

С оветувањ ето за кариера придонесува :

2 3 4

1.Вработените да ce охрабрат за поуспешна реализација на целите во планот 1 2 3 4

2.Ввработениот подобро да ce насочи кон остварување на планираните цели 1 2 3 4

З.Вработените да ce информираат за потенцијалните пречки во остварувањето на планот и 1 

како да ги надминат истите

2 3 4

4. Вработените да добијат корисни информации и насоки за ефективно остварување на 1 

дефинираните цели

2 3 4

б.Помага на вработените во насочувањето да обезбедат потребни ресурси за успешно 1 

остварување на целите
2 3 4

6. Вработените да добијат повратни информации за исполнувањето на планот и за тоа како 1 

резултатите да ги унапреди
2 3 4

7.Ги мотивира вработените за остварување на повисоки оерформанси во текот на работењето 1 2 3 4

Советување за каоиеоа во ооганизииите и развојот на каоиеоата на воаботените



АНКЕТЕН ЛИСТ ЗА ВРАБОТЕНИ

Советувањето за кариера во организацијата е динамичен и континуиран процес во 
кој вработениот и специјалистот за кариера (советник за кариера, менаџер на човечки 
ресурси, непосреден раководител) континуирано остваруваат соработка и во 
заедничка комуникација разговараат за кариерните планови, предизвици, проблеми, 
можности, достигнувања, аспирации, интереси, способности, вештини и сл. Со тоа 
советникот постојано дава насоки, поддршка, информации, охрабрување и помош во 
развојот на кариерата на вработените. Вработените стануваат свесни за сопствената 
визија во кариерата, постигнуваат рамнотежа во нивниот професионален и личен живот, 
го намалуваат стресот и неизвесноста во остварувањето на работните задачи, 
мотивирани ce за подобрување во перформансите, напредуваат на работното место и во 
кариерата.

Ова интересно истражување е наменето за истражувачки цели на магистерски 
труд на тема “Советување закариеоа ео ооганизииите и оазвојот накаоиеоата на 
§Јзаботенит(£ во рамки на магистерските студии за Менаџмент на човечки ресурси во 
општествените дејности, при Филозофскиот Факултет- Скопје.

Анкетниот лист е во потполност анонимен и во него не ce бараат Вашите лични 
податоци. Прашалникот е интересен за пополнување пришто ќе Ви бидат потребни 15-20 
минути за негово пополнување.

Be молам внимателно прочитајте го секое прашање и одговорете објективно во 
однос на интензитетот на позитивниот или негативниот став за секое прашање.

Резултатите од истражувањето ќе бидат достапни на јавноста по јавната одбрана 
на магистерскиот труд.

А) Демографски податоци за испитаниците

1. Пол
1. Женски В  2.Машки Ц

2. Возраст _
1.до25 Н  2. од 26-40 |Ц  3. од 41-55 |§ј 4.над55 години Н

3. Степен на образование

Средно образование Ц  Више образование Ц  Високо образование Н  

Постдипломски студии ј§| Докторски студии Н

4. Организација/институција во која работите:

1 .Приватна организација/компанија В  2. Државна организација/институција Н

5. Години на работен стаж:

До 5 години Ш  Од 6 до 15 години ЦЦ Од 16 до 25 години (Ц

Од 26 до 35 години Ј§@ Над 35 години ИИ

Советување за каомеоа во ооганшш/ише и Ш  Ш  воаботените



Б) Податоци кои ce однесуваат на советувањето за кариера и развојот на кариера
6. Наведете го степенот на согласност за секое поединечно тврдење. Постојат четири категории 
кои го детерминираат развојот на кариера на вработените во организацијата, a во секоја 
категорија ce наведени тврдења за улогата на советувањето за кариера врз димензиите на 
развојот на кариера на вработените.

Заокружете го можниот одговор од 1-4 со кој ќе го изразите степенот на согласност за,
4 -  Потполно ce согласувам 
3 -  Ce согласувам 
2 -  He ce согласувам 
1 -  Воопшто не ce согласувам

Дммемзим т  р а з в о јт ш Степен на 
согласносг

1. ПРОЦЕНКА НА ЈПИЧНИТЕ И ПРОФЕСИОНАЛНИ КАРАКТЕРИСТИКИ НА
ВРАБОТЕНИТЕ

-
ШЖШшш

С оветувањ ето за кариера.ќе: '* 'I Ѕ -

1. Поуогне на вработениот преку разговор, тестови за интереси и вредноста лодобро да 1 2

ги процени сопствените вредноста, интереси, аспирации и можности за согѕствениот 

развој

3 4

2, Подобро ќе го насочи вработениот да m  оисрш сопственито жнвотни ш 1 2 3 4

професионални цели

3. Помогне на вработениот да направм подобра проценка колку неговите способности, 1 2  3 4

интереси и потенцијали ce усогласени со потребите на работното тесто

4* Помагне на вработениот да направи оодобра проценка на можните пречки во развојот 1 2  3 4

на -кариерата на вработените

5. Помагне на вработениот да направи подобра проценка во која професионална 1 2  3 4

средина 6ш ce реализирап најдобро

6, П ош гне на вработениот да напра.ви подобра проценка на фаипгорите тш 1 2 3 4 

придонесуваат за (не) задоволство на работното место

7. Помагне на вработениот да гш донесе правилните одлуки поврзани со насоките во 1 2 3 4 
к&рнерата

2. ИНФОРМИРАНОСТ ЗА ОРГАНИЗАЦИСКИ МОЖНОСТИ 3/4 PÄ3BOJ HÄ
КАРИЕРА

С оветувањ ето за кариера придонесува:

1. Вработените подобро да ce информшраат за потенцијалните кариерните патеки во 1 2 3 4

организацијата

2. Разговорсо вработените и мм ломага за да m  идентификуваат соодветните можности ’ 1: . 2 -3. ? ;.4, 

за вертикално или хоризонтапно напредување во организацијата

3. Вработените подобро да ce информираат за обуките и семинарите кои ce организираат 1 2  3 4

во организацијата (ипи надвор од неа) со цеп унаоредување на сопствените вештини и 

способности

Советување за каоиеоа во ооганизииите и развојот на каоиеоата на воаботените



4. Вработените подобро да ce информираат,како да ce вмрежат со останатите вработени 1 2 3 4

во организацијата

5. Вработениот подобро да ce информира како да направи анализа и истражување и за 1 2 3 4

други работни места кои ќе овозможат врофесионален развој

6. Е потребен процес за менаџерите да ce грижат за развојот на кариерата на 1 2 3 4

вработените со кои управуваат

7.3а подобро ннфор&шрање на вработените за можностите, начините и стратегајата за 1 2 3 4

задржување на талентираните и потенцијални вработени ео организацијата

З.ИЗРАБОТКА НА ПЛАН ЗА КАРИЕРА И РДЗВОЈ 

Советувањето за'кариера-ќе:

1. Придонесе вработените активно да учествуваат во изработката на ефективен план за 1 2 3 4

кариера во кој ќе ce предввдат цели и за кои вработените ќе биде мотивирани да ги

постигнат

2. Помогне на вработените да направат сопствена СВОТ анализа во планот за да ги 1 2 3 4

искористат мржностите и да делуваат на слабостите

3. Ги насочува вработените да ги дефинират обуките во планот кои ce потребни за 1 2 3 4

натаалошно усовршување на способностате и квалификациите

4. Помогне на вработените во лланот да ги дефинираат оперативните задачи и 1 2 3 4

активности кои ќе водат кон исполнување на целите и барањата т  работното место

б.Поѕшгне на вработените да направат ллан за кариера во кој ќе предвидат долгорочни и 1 

краткорочни цепш во зависност од интересите за понатамошен развој

2 3 4

8, П ош гне на вработените да ce шработн ефектиѕен план кој ќе кој ќе биде во функција 1 2 3 4

на личен и професионален развој на вработените вр органмзацијата

7. Помогне на вработените да ja дефинираат временската рамка и потребните ресурси 1 2  3 4

за остварување на цеѕтте во оланот

4.ИМПЛШЕНТАЦИЈА НА ПЛАНОТ ЗА КАРИЕРА 

Советувашето за кариера ќе орвдонесе:

1.Вработените да ce охрабрат за поуспешна реализација на целите во планот 1 2  3 4

2„Ввработениот подобро да ce насочи кон остварување иа планираните цепш 1 2  3 4

3. Вработените да ce информираат за потенцијалните пречки во остварувањето на 1 2 3 4 

оланот и како да т  надминат жтште

4, Вработените да добмјат корисни инф орш ции и насоки за ефектш но остварување на 1 2 ' 3 4

дефинираните цели

б.Ввработените лодобро да ce насочат во обезбедување на потребни ресурс^ за 1 2 3 4 

услешно остварување на целите

Совешување за каоиеоа во ооганизииите и оазвојот на каоиерата на воаботените



б* Вработените да добијат повратни ннформации за исполнувањето на планоти за тоа 1 2  3 4
како резултатите да ги унапреди
Т.Ввработените да ce мотивираат во остварување на повисоки перформанси во текот на 1 2 3 4
работењето

В) Податоци кои ce однесуваат на мотивацијата на вработените
7. Означете колку ce согласувате со наведените тврдења со заокружување на броевите од 1-4, 
односно за:
4 -  Потполно ce согласувам 
3 -  Ce согласувам 
2 -  He ce согласувам 
1 -  Воопшто не ce согласувам

Советување за кариера во Вашата организација и мотивацијата за 

развој на кариерата на вработените:

1. Ако организацијата во која работам спроведува советување за кариерајас ќе бидам 1 2 3 4
мотивиран/а за да ги реализирам целите во мојата кариера,

2. Тестовнте за интереси и вредноста кои ги користи советникот ќе ги мотивира 1 2  3 4
вработените да направат подобра проценка и да откријат далн постом усогласување на 

иѕшните способности, ттереш и потенцмјали со оние на работното место.
З.Вработените ќе имаат јасна визија за еопетвениот развој ако соработуваат со 

советник за кариера во организацијата.
1 2 3 4

4. [У!отивацијата за сопствен развој е поголема кога имаш поддршка од професионален 1 2  3 4

советник.

, 5. Јас ќе имам мотивација за постигнување на успех во шојог развој бидејќи советникот 1 2 3 4

ќе ме насочи како да стекмам вештини за да управувам со сопствениот развој и

кариера.

6. Вработените ќе бидат повеГсе мотивирани ако советувањето за кариера им помогне да 1 2 3 4

ги донесат вистинските одлуки во мивннот професионален живот.

7. Ако организацијата.ги обучи менам&рнте за-срветување за кариера тогаш менаџерите 1 2 3 4

Гсе имаат способности да ги распоредат вработенмте според принципот “ вистинскиот

човек на вистинското работно место” .’ Тогаш вработеште ќабидат ^отивирани за

контш уирав развој.

8. Ако професионален советник мш дава поддршка и насоки во развојот на кариерата 1 2  3 4

тогаш ќе имам интерес да ja планирам мојата кариера во организацијата.

9. Сметам дека професионалното советување за кариера ќе го поттикне интересот кај 1 2  3 4

вработените долгорачно да ги плаиираат.идните сопствени кариерни насоки.

10. Ако во организацијата постои професионален кариерен центар тогаш ќе го посетам 1 2  3 4
со цел подобро да ги лроценам можностите за лмчен развој и можностите за 

професионален развој во организацијата.

ш ш
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11 * Вработените ќе бидат мотивиран̂  да ги унапредат резултатите aico разговараат со 1 2  3 4
советникот за кариера за перформансите на работното место.

12. Соработкета со професионален специјалист за кариера ќе поттикне интерес кај 1 2  3 4
вработените да ce информ̂ раат за тоа како да постишат рамнотежа псшеѓу личниот и

професионалниот живот.
13. Ако советникот за кариера во мојата организација ми помогне да направам 1 2 3 4

долгорочен план за развој тогаш ќе чувствуваѕ̂  потреба да оетанам во организацијата.
14. Полесно ce постигнува развој во кариерата во организација во која CE спроведува 1 2  3 4
лрофесионално водење во кариерата на вработените отколку во онаа во ѕсоја HE ce

сосроведува.
1 б. Ќе ce трудам кон зголемување на резултатите во работењето ако специјалистот за 1 2 3 4

: кариера мм псшогне да ги откријам можностите за вертикално/хоризоитално 
напредување во организацијата.

16. Професионалното советување за кариера ќе ги мотивира вработените успешно да 1 2  3 4
ce насочат во сопствениот развој со тоа да ja работат оиаа работа шја прететзвува

нивна животна цел.
17- Ќе бидам .повеќе’мотивиран/а во мојот развој шга би имал/а отворена ѕш&дуникација, 1 2 3 4

во организацијата и со менаџер.ите,- на тема:, мојата хариера и мрјот развој,
18. Ако организацијата спроведува професионално советување за кариера и ce грижи 1 2  3 4
за развојот т  вработените тогаш вработените ќе бвдат мотивнрани да остваруваат 

подобрѕз резултата во работењето за себе и за организацијата.

7. Дали сметате дека во Вашата организација е потребно да ce воведе процес на советување 
за кариера?

1. Д аЦ  2. H e Ш

8.1. Наведете Ваш коментар каде ги гледате придобивките од спроведување на советување за 
кариера во организацијата во која работите:

9. Дали сметате дека Вашиот менаџер треба да биде обучен за советување и водење на 

кариерата на вработените со кои управува?

1.ДаШ 2. HeЦ

Ви благодарам за

Соеетување за каоиера во ооганизииите и оазвоЊт на кариеоата на воаботените
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Табела 25: Ставови на двете групи за проценка на личните и професионални карактеристики

ПРОЦЕНКА НА ЛИЧНИТЕ И ПРОФЕСИОНАЛНИ кАРАКТЕРИСТИкИ

С овет увањ ет о за кариера: С пецијалист и за  
кариера

В работ ени

1 П ом ага на вработ ениот  п реку  разгоеор , т ест ови  
за инт ереси и вредност и подобро да ги процени  
сопст венит е вредност и, инт ереси, аспирации и 
м ож ност и за сопст вениот  р азво ј

№
%

(0
%

Воопшто не ce согласувам 0 ° 0 0
He ce согласувам 5 I 4.2 7 4.3
Ce ссгласувам 35 I 29.2 92 56.4 ...
Потполно ce согласувам 80 I 66.7 64 39.3
Вкупно 120 I. 100.0 163 100.0

2 Го насочува вработ ениот  да ги от ирие сопст венит е ж ивот ни и проф есионални цели

Воопшто не ce ссгласувам 0 I 0 1 0.6
He ce согласувам 3 .... 2.5 7 4.3
Ce согласувам 51 I 42.5 , „89 54.6 ,
Пршолно„се„сршасувам,........................................................ .... ( es L  55.0 66 40.5 , _
Вкупнс I 120 I 100.0 163 100.0

3 П ом ага на вработ ениот  да направи подобра проценка кол ку  неговит е способност и, инт ереси и 
пот енцијали ce усогласени со пот ребит е на р абот нот о мест о

Воопшто не ce ссгласувам 0 о I 1 0.6
He ce согласувам 3 2.5 11 .̂......6.7..... .
Ce согласувам 47 39.2 I 89 54.6
Пстпслнс ce ссгласувам 70 58.3 f 62 38.0
Вкупнр 120 100.0 I 163 100.0

4 М у  пом ага на вработ ениот  да направи подобра проценка на м ож нит е пречки во разво јот  на
кариерат а на вработ енит е

Воопштс не ce согласувам 0 0
He ce согласувам 8 6.7 14 8.6 „
Ce ссгласувам 55 45.8 86 52.8
Пстпрлнр ce ссгласувам 57 47.5 6 38.7
Вкупно 120 ...............100.0 163 100,0

5 П ом ага на вработ ениот  да направи  подобра проценка во која проф есионална средина би ce
реализирал  најдобро

Всопшто не ce согласувам 0 0 1 0.6
„Не ce срша.сувам 8 6,7 17 10,4
Ce ссгласувам 49 40.8 78 47.9
Потполно ce согласувам 63 52.5 67 41 1
Вкупно 120 100.0 163 100.0

6 П ом ага на вработ ениот  да направи подобра проценка на ф акт орит е кои придонесуваат  за (не)
задоволст во на р абот нот о мест о

Всрпштр не ce ссгласувам 0 0 1 { 0.6
He ce согласувам 6 5.0 17 10.4
Ce ссгласувам 53 44.2 67 41 1
Пстпрлнр ce согласувам 61 50.8 78 ï 47.9
Вкупнс 120 io o .ö 163 J 100.0

7 П ом ага на еработ ениот  да ги  донесе правилнит е одлуки поврзани со насокит е  в о  кариерат а

Всспштс не ce ссгласувам 1 0.8 1 0.6
He ce ссгласувам 14 11.7 13 8.0
Ce сргласувам 44 36.7 83 50.9
Пстпслир ce ссгласувам „...................................... 61 ., 50,6 66 40,5
Вкупно 120 100.0 163 100.0
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Табела 26: Ставови на двете групи за информираност за организациски можности за развој на кариера

ИНФОРМИРАНОСТ ЗА ОРГАНИЗАЦИСКИ МОЖНОСТИ ЗА РАЗВОЈ ИА КАРИЕРА

Советувањето за кариера придонесува: С пецијалист и
кариера

за В работ ени

1 В работ енит е да ce инф орм ираат  подобро за  
пот енцијалнит е кариернит е пат еки  во  
организацијат а

( f)
%

т
%

Воопшто не ce согласувам 0 0 0 0
He ce согласувам 6 5.0 7 4 3
Ce согласувам 53 ! 44.2 84 51.5
Потполно ce согласувам 61 I 50.8 72 44.2

Вкупно I 120 100.0 163 100.0
2 Разговор со вработ енит е и им пом ага за да ги идент иф икуваат  соодвет нит е м ож ност и за  

верт икално или хоризонт ално напредувањ е  е о  организацијат а

Воопшто не ce ооспасл/вам U  п ! J L 0 о
He ce согпасувам 4 3.3 8 L  4.9 ,
Ce согласувам 49 10.8 84 1 51.5
Потполно ce согласувам I 67 .. 55.8 . 71 43.6 ,
Вкупно 120 [ 1 0 0 . 0 163 100.0

3 В работ енит е подобро да ce инф орм ираат  за обукит е и семинарит е кои  ce организираат  во
организацијат а (или надвор од неа) со цел унапредувањ е на сопст венит е веш т ини и способност и

Воопшто не ce согласувам 0 0 0 ;I 0
He ce comacvBaM 6 5.0 6 3.7
Ce согласувам 46 38.3 I 88 ! 54.0
Потполно ce согласувам 68 56.7 69 I 42.3
Вкупно 120 100.0 ! 163 100.0

4 Пом ага на вработ енит е подобро да ce вмрежат  со ост анат ит е вработ ени во организацијат а

Воопшто не ce согласувам 0 0 о 0
He ce согласувам ! 11 9.2 I 11 I 6.7
Ce согласувам I 54 ( 45.0 97 ! 59.5
Потлолно ce согЈпасувам L  55 45.8 55 ! 33.7 1
Вкупно 120 ! 100.0 I 163 100.0

5 Д ав а корисни инф орм ации на вработ ениот  da направи анализа и ист раж увањ е и за други работ ни  
мест а кои  ќе овозм ож ат  проф есионален р азво ј

Воопшто не ce согласувам 2 1.7 0 0
He ce com acvB aM 13 L .  10,8 13 8,0
Ce согласувам 52 ! 43.3 ! 83 50.9 !
Потполно ce согласувам 53 ! 44.2 67 41.1 J

Ј З јо дш о.. .......... ..... ....... w... .... ................. .... ... ........... .............. ........ ............5.20........... јt 100.0 L 163 inn n
6 Е потребен процес за менаџерите да ce грижат за разво. от на кариерата на вработените со кои управуваат

Воопшто не ce согласувам 0 I 0 0 0
He ce согласувам 6 I 5.0 16 9.8
Ce согласувам 49 [ 40.8 85 52.1
Потполно ce согласувам 65 I 54.2 62 38.0
Вкупно 120 100.0 163 100.0

7 За подобро инф орм ирањ е на вработ енит е за м ожност ит е, начинит е и ст рат егијат а за задрж увањ е  
на т алент иранит е и пот енцијапни вработ ени во организацијат а

Воопшто не ce согласувам 0 0 1 0.6
He ce согласувам 6 5.0 10 6.1
Ce согласувам 54 45.0 87 53.4
Потполно ce согласувам 60 50.0 65 L 3 9 9
Вкупно 120 100.0 163 100.0
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Табела 27: Ставови на двете групи субјекти за изработка на план за кариера и развој

ИЗРАБОТКА HA rifiÄ H  Ш  К А Р И Е Р А И

Советувањето за кариера: Специјалисти
кариера

за Вработени

1 Придонесува да ce изработи ефективен план за 
кариера на вработените во кој ќе ce предвидат 
цели и за кои вработените ќе бидат мотивирани 
да ги постигнат

(f>
%

<f)
%

Воопшто не ce согласувам 2 1.7 Ö 0
He ce согласувам 2.5 9 5.5
Ce согласувам 54 45.0 96 58.9
Потполно ce согласувам 61 50.8 58 35.6
Вкупно 120 100.0 163 100

2 Помога на вработените да направат сопствена СВОТ анализа во планот за да ги искористат 
можностите и да делуеаат на слабостите

Воопшто не ce согласувам 2 1.7 0 I 0.0
He ce согласувам 6 5.0 5 I 31
Ce согласувам 42 35.0 99 L Æ J —
Потполно ce согласувам L  , 70 58.3 59 I 36.2
Вкупно 120 100.0 163 100

3 Ги насочува вработените да ги дефинират обуките и семинарите во планот кои ce потребни за 
натамошно усовршување на способностите и квалификациите

Воопшто не ce согласувам 1 0.8 0 0
He ce согласувам 8 6.7 7 L  4.3
Ce согласувам 50 41 7 92 I 56.4
Потполно ce согласувам 61 [ 50.8 64 39.3
Вкупно 120 I 100.0 163 Г 1 оо

4 Помога на вработените во планот да ги дефинираат оперативните задачи и активности кои ќе 
водат кон исполнување на целите и барањата на работното место

Воопшто не ce согласувам ! 1 I 0.8 0 0
Jdeuceuco сл асуаам I 13 1....10.8..... _,15 , „ „L 9.2 .
Ce согласувам [ 54 [ 45.0 88 54

, Потполно ce согласувам L  52 1 43.3.... ............6 0 ...... ....... ! 36 8
Вкулно L...........120 ;! 100.0 163 јј... 100

5 Помога на еработените да направат план за кариера во кој ќе предвидат долгорочни и 
краткорочни цели во зависност од интересите за понатамошен развој

Воопшто не ce согласувам ...................................... ............. 1 0.8 2 1.2
He ce согласувам 9 7.5 14 8.6
Ce согласувам 45 37.5 97 59.5
Потполно ce согласувам 65 54.2 50 30.7
В к у п н о 120 100.0 163 100

6 Помога на вработените да ce изработи ефективен план кој ќе кој ќе биде во функција на личен и 
професионапен развој на вработените во организацијата

Воопшто не ce согласувам 1 0.8 I 1 0.6
He ce согласувам 7 5.8 9 5.5
Ce согласувам 47 ! 39.2 92 56.4
Потполно ce согласувам 65 1 54.2 1 61 37.4
Вкупно 120 100.0 ј 163 100

7 Помога на вработените da ja  дефинираат временската рамка и потребните ресурси за 
остеарување на целите во планот

Воопшто не ce согласувам 3 2.5 1 0.6
He ce comacvBBM L 9 7.5 13 8
Ce согласувам 44 36.7 96 58.9

„Дотлолна,се, сосласл/вам,,, „„ , , .................... ,,, , 64 53 3 53 32 5
Вкупно 120 ! 100.0 163 100

Со&етувањв за каоиеоа во ооганизииите и оазвоЊт на кариеоата на воаботените



Табела 28: Ставови на двете групи за имплементација на планот за кариера

ИМПЛЕМЕНТАЦИЈА НА ПЛАНОТЗА КАРИЕРА

Советувањето за кариера придонесува: Специјалисти за 
кариера

Вработени

1 Вработените да ce охрабрат за поуспешна 
реализација на целите во планот (f)

%
<f)

%

Воопшто не ce согласувам 1 0.8 0 0
He ce согласувам ..................................... 8 6.7 18 11.0
Ce согласувам 53 44.2 81 49.7
Потполно ce согласувам 58 48.3 64 39.3

Вкупно 120 1ÖÖ.0 163 1ÖÖ.Ö

2 Ввработениот подобро да ce насочи кон остварување на планираните цели

Воопшто не ce согласувам 2 f 1.7 f 1 0.6
He ce согласувам 7 I 5.8 I 16 9.8
Ce согласувам ______ _ 55 ! 45.8 I 84 51.5
Потполно се согласувам ... .. ___ 56 I 46.7 I 62 38.0 „
Вкупно 120 i 100.0 ! 163 100.0

3 Вработените да ce информираат за потенцијалните пречки во остварувањето на планот и како да
ги надминат истите

----- -

Воопшто не ce comacvBaM 1 I 0.8 0 0
7 [ 5.8 17 I 10.4

Ce camасува м................ ......... ...........v.......... ...... ... ..... 61 ! 50.8 78 л 47.9
Пжтжлљ8љлт&суззм, ............51 .„ L 42,5 68 • 41,7
Вкупно 120 I 100.0 163 I 100.0

4 Вработените да добијат корисни информации и насоки за ефективно остварување на дефинираните цели

Воопшто не ce согласувам I 1 I 0.8 I 2 1.2
hie ce согласувам м 4 3 3 ... 20 12.3
Ce согласувам ! 58 I  48.3 ! 84 i 51.5
Потполно ce согласувам i 57 I 47.5 Г  57 I 35.0
Вкупно I 120 100.0 I 163 [ 100.0

5 Помага на вработените во насочуеањето да обезбедат потребни ресурси за успешно остварување
на целите

, Вош шхо.,н§тсогл асувам, , , ! 1 0.8 0 0
He ce согласувам 9 Г 10 6,1
Сехогл асувам— „ ...... ........... ..... ........... ..._ . _ 57 I 47.5 ............ 84 , 51.5

...□.о.тполна...сесогласувам ......... ................ .................... ...... 53 I, 44-2 69 42.3
Вкупно 120 100.0I 163 I 100.0

6 Вработените да добијат повратни информации за исполнувањето на планот и за тоа како
резултатите да ги унапреди

Ronni i.txojja.cetnocnacvRflM..., - > „  „ 1 n 8 I n . n
He ce согласувам 8 6.7 I 6 3.7
Ce согласувам 56 46.7 J  77 47.2
Потполно ce согласувам 55 45.8 Г 80 49.1
Вкупно .........  120 100.0 1 163 1ÖÖ.Ö

7 Г и мотивира вработените за остварување на повисоки перформанси ео текот на работењето

Воопшто не ce согласувам 1 1 0.8 0 Ö
He ce согласувам I 8 6.7 10.4 10.4
Ce согласувам | 47 39.2 44.2 44.2
Потполно ce согласувам 64 53.3 45.4 45.4
Вкупно 1 120 100.0 100.0 100.0

Советување за aapueoa во организшште и оазвојот на каоиеоата на воаботенитв



Табела 29: Ставови на вработените за придонесот на советувањето за кариера врз мотивацијата за

развој на кариерата

В р а б о т е н и

1 А ко организацијата во која 
работам спроведува советувањ е 
за кариера јас  ќе бидам 
мотивиран/а за да ги реализирам 
целите во мојата кариера.

(f) % (f) %

Воопшто не ce согласувам 2 1.2
Негативен

став 15 9.2He ce согласувам 13 8.0
Ce согласувам

87 53.4
Позитивен

став 148....... ј 90.8Потполно ce согласувам 61 37.4
Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 I  100,0

2
Тестовите за интереси и вредности кои ги користи советникот ќе ги мотивира вработените да 
направат подобра проценка и да откри јат дали постои усогласувањ е на нивните способности, 

интереси и потенцијали со оние на работното место.
Воопшто не ce согласувам 0

!
0

I Негативен 
[ став 14 8.6He ce согласувам 14 ........8.6........

Ce согласувам
98 60.1

Позитивен
став 149 91.4Потполно ce согласувам 51 41729

Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0
3

Вработените ќе имаат јасна визи ја за сопствениот развој ако соработуваат со советник за
кариера во организацијата.

I Воопшто не ce согласувам 

I He ce согласувам  ̂5
........0.6........

9.2
I Негативен 

став 16

I

9.8
Ce согласувам

58.3
Позитивен

став 147
I

90.2Потполно ce согласувам __52 31.9
Вкупио I 163 100.0 Вкупно 163 100.0

4 Мотивацијата за сопствен развој е поголема кога имаш поддрш ка од проф есионален
советник.

Воопшто не ce согласувам
0 0

Негативен
став

I
24 14.7

He ce согласувам
24 14.7

Ce согласувам
77 47.2

Позитивен
став

I

139 85.2
Потполно ce согласувам

62 38.0
Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0

5
Јас ќе имам мотивација за постигнувањ е на успех во м ојот развој бидејќи советникот ќе ме 

насочи како да стекнам веш тини за да управувам  со сопствениот развој и кариера.
Воопшто не ce согласувам

2 1,2
I Негативен 

став 34 20.8
He ce согласувам

32 19.6
! Позитивен 
....... став....... 2 62.2

Ce согласувам
70 42.9

Потполно ce согласувам
59 36.2

Вкупно 163 100.0
Вкупно

163 100.0
6

Вработените ќе бидат повеќе мотивирани ако советувањ ето за кариера им помогне да ги 
донесат вистинските одлуки во нивниот проф есионален живот.

Воопшто не ce согласувам 0 0
Негативен |

став 16 9.8
He ce согласувам . .  _ .

1о 9.0
Сесогласувам 98 60.1

Позитивен I
став 147 90.2

Потполно ce согласувам

Вкупн0 163 100.0 ј  Вкупно I  163 100.0

Совету&ање за каоиера во организииите и развоЊт иа каривоата иа еоаботените



7 Ако рганизацијата ги обучи менаџерите за советување за кариера тогашменаџерите ќе имаат 
способности да ги распоредат вработените според принципот "вистинскиот човек на 

вистинско работно место". Тогаш вработените ќе бидат мотивирани за континуиран развој
Воопшто не ce согласувам 1 ........0,6........ )
He ce согласувам 15 9,2........J

Негативен
став 16 9.8

Ce согласувам
80 49.1

Позитивен
ставПотполно ce согласувам 67 41.1 147 90.2

Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0
8 Ако советувањето за кариера ми дава поддршка и насоки во развојот на кариерата тогаш ќе 

имам интерес да ja планирам мојата кариера во организацијата
Воопшто не ce согласувам 0 ..........g .........

Негативен
ставHe ce согласувам 27 16.6 27 16.6

Ce согласувам
95 58.2

Позитивен
ставПотполно ce согласувам 41 41695 136 83.4

Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0
9 Сметам дека советувањето за кариера ќе го поттикне интересот кај вработените долгорочно 

да ги планираат идните сопствени кариерни насоки.
Воопшто не ce согласувам

2 ____ 1.2
I Негативен 

ставHe ce согласувам 21 12.9 23 14.1
Ce согласувам

98 60.1
I Позитивен 

ставПотполно ce согласувам 42 41876 ........140........ ...... 85,9.......
Вкупно 163 100.0 Вкупно ! 163 100.0

10 Ако во организацијата постои Центар за кариера тогаш ќе го посетам со цел подобро да ги 
проценам можностите за личен развој и можностите за професионален развој во

организацијата.
Воопшто не ce согласувам 2 1.2

Негативен
став

I
He ce согласувам 7 4.3 9 5.5
Ce согласувам

92 56.4
I Позитивен 

ставПотполно ce согласувам 62 38.0 154 94.4
Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0

11 Вработените ќе бидат мотивирани да ги унапредат резултатите ако разговараат со советник за 
кариера за перформансите на работното место.

Воопшто не ce согласувам 0 0
Негативен

ставHe ce согласувам 13 8.0 13 8.0
Ce согласувам

104 63.8
Позитивен

ставПотполно ce согласувам 46 28.2 150 92.0
Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0

12
Соработката со советник за кариера ќе поттикне интерес кај вработените да ce информираат 

за тоа како да постигнат рамнотежа помеѓу личниот и професионалниот живот.
Воопшто не ce согласувам 4 I........ 2,5

I Негативен 
ставHe ce согласувам 33 [...... 20.2....... 37 22.7

Ce согласувам
........ 88......... ...... 54,0

I Позитивен 
ставПотполно ce согласувам ........ 38......... 1...... 23,3....... 126 77.3

Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0
13

Ако советникот за кариера во мојата организација ми помогне да направам долгорочен план за 
развој тогаш ќе чувствувам потреба да останам во организацијата.

Воопшто не ce согласувам I 4 2.5 I Негативен
He ce согласувам 35 21.5 став 39 25.0
Ce согласувам 1........ 81......... 1...... 49.7....... Позитивен
Потполно ce согласувам ........ 43......... 26.4 став 124 75.0
Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0

Советување за каоиеоа во ооганизаиите и развоЊт на каоиеоата на вработеиите



14
Полесно ce постигнува развој во кариерата вс 

во кариерата на вработените отколк>
1 организација во која CE спроведува водење 
{ во онаа во која HE ce спсроведува.

Воопшто не ce согласувам 4 2.5
Негативен

став 24 14.7He ce согласувам 20 12.3
Ce согласувам 88 54.0

Позитивен 
[ став ....... 138....... ’ 85.3Потполно ce согласувам 51 41729

Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0
15

Ќе ce трудам кон зголемување на резултатите во работењето ако советник за кариера ми помогне 
да ги откријам можностите за вертикално/хоризонтално напредување во организацијата.

Воопшто не ce согласувам 0 0
Негативен

став 18
I

11.0He ce согласувам 18 11.0
Ce согласувам 93 !...__57,1___

Позитивен
став 145 89.0Потполно ce согласувам 52 31.9

Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0
16

Ќе бидам повеќе мотивиран/а во мојот развој кога би имал/а отворена комуникација, во 
организацијата и со менаџерите, на тема: мојата кариера и мојот развој..

Воопшто не ce согласувам 0 0
! Негативен 

став 14 8.6He ce согласувам 14 8.6
Ce согласувам 

I Потполно ce согласувам
........96........

........53........

! 58.9 

...... 32,5
I Позитивен 

став 149 91.4
ј Вкупно
L 163 100.0 Вкупно 163 100.0

17 I
Ако организацијата ги обучи менаџерите за советување за кариера, менаџерите ќе имаат 

способности да ги распоредат вработените според принципот “вистинскиот човек на 
вистинското работно место”., a вработените ќе бидат мотивирани за континуиран развој.

! Воопшто не ce согласувам 0 0
Негативен

став 5 3.1; He ce согласувам 5 3.1
I Ce согласувам
\ 77 47.2

Позитивен
став 158 96.9I Потполно ce согласувам ........81 49.7

I Вкупно 163 100.0 Вкупно 163 100.0
18 ;

Ако организацијата спроведува професионално советување за кариера и ce грижи за развојот 
на вработените тогаш вработените ќе бидат мотивирани да остваруваат подобри резултати 

во работењето за себе и за организацијата.
Воопшто не ce согласувам

0
! Негативен 

став 8

I

I

.....4.9.......
He ce согласувам 8 4.9
Ce согласувам

81 49.7
Позитивен

став

ј
! ј 

.......155.......ј 95.1
Потполно ce согласувам 74 45.4
Вкупно

163 100.0 Вкупно 163 100.0
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