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Sazetak

Proteklih nekoliko godina razna sveucilista i druga visoka ucilista u Hrvatskoj pocela su, prema
primjeru drugih zemalja u Europskoj Uniji, razvijati centre za razvoj karijere. Centri za razvoj
karijere predstavljaju mjesta na kojima se studentima pruza profesionalno savjetovanje u vezi
karijere. Osim osobne podrSke savjetnika, centri za karijeru nude i razli¢ite usluge ili
intervencije. Osim toga, odredena visoka ucilista provode aktivnosti s ciljem unaprjedenja
vjestina vezanih za upravljanje karijerom poput sajmova poslova te predstavljanja kljucnih
poslodavaca u odredenom sektoru.

Cilj zavrsnog rada jest prikazati razvoj karijere i ljudskih potencijala kroz centre za razvoj
karijere, njihovu vaznost u izgradnji karijere, determinirati aktualne centre za razvoj karijere na

visokim ucilistima u Hrvatskoj te izvrsiti njihovu komparativnu analizu.

Karijerni centri u Hrvatskoj najviSe su koncentrirani na Sveucili$tu u Zagrebu 1 Rijeci, a u
manjoj mjeri na privatnim hrvatskim visokim uciliStima. lako nude usluge profesionalnog
usavrSavanja studenata i njihovih vjestina, njihova egzistencija i zna¢aj u Hrvatskoj nisu jo$
uvijek dovoljno prepoznati. Stoga je potrebno uloziti viSe napora u njihovu promociju, poticati

studente da koriste njihove usluge te uciniti njihov rad dostupnim $irokoj publici korisnika.

Kljuc¢ne rijeéi: karijerni centri; Hrvatska; visoka ucilista; ljudski potencijali; menadzeri
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Uvod

Ranijih desetljeca u praksi zapos$ljavanja bilo je neuobicajeno mijenjati posao. S obzirom na
suvremene snazne i promjenjive trendove na trzistu rada, danas se od zaposlenika ocekuje
konstantno ucenje i prilagodavanje te je mijenjanje posla postala uobi¢ajena zivotna situacija.
Na hrvatskom trzistu rada sve se ¢esce javlja problematika neuskladenosti ponude i potraznje -
s jedne strane postoji jako puno mladih ljudi sa zavrSenim visokoskolskim obrazovanjem koji
su nezaposleni ili nisu zaposleni u struci, a s druge strane poslodavci se neprestano suocavaju s
problemom pronalaska kvalificirane radne snage. Osim §to je potrebno uskladiti broj i profil
studijskih programa gospodarskim potrebama drustva, obrazovne bi institucije viSe trebale
pratiti potrebe trzista rada kako bi se taj nesrazmjer smanjio.

Proteklih nekoliko godina razna sveucilista i druga visoka ucilista u Hrvatskoj pocela su,
prema primjeru drugih zemalja u Europskoj Uniji, razvijati centre za razvoj karijere. Centri za
razvoj karijere predstavljaju mjesta na kojima se studentima pruza profesionalno savjetovanje
u vezi karijere. Osim osobne podrske savjetnika, centri za karijeru nude i razli¢ite usluge ili
intervencije. Osim toga, odredena visoka uciliSta provode aktivnosti s ciljem unaprjedenja
vjeStina vezanih za upravljanje karijerom poput sajmova poslova te predstavljanja klju¢nih
poslodavaca u odredenom sektoru.

Predmet zavr$nog rada jest prikazati razvoj karijere i ljudskih potencijala kroz centre za
razvoj karijere, njihovu vaznost u izgradnji karijere, determinirati aktualne centre za razvoj
karijere na visokim uciliStima u Hrvatskoj te izvrSiti njihovu komparativnu analizu. Svrha rada
jest provedbom teorijskih i prakticnih determinanti o centrima za razvoj karijere na visokim
ucilistima u Hrvatskoj ukazati na potrebu njihove egzistencije i kontinuiteta usavrSavanja
polaznika u cilju uspostavljanja ravnotezZe na hrvatskom trZistu rada.

Rad je nastao koriStenjem viSe razli¢itih metoda istrazivanja. U teorijskom dijelu rada,
koriStene su sljede¢e metode:metode analize, metode deskripcije, metode klasifikacije te
metode sinteze.U empirijskom, istrazivackom dijelu, koriStene su statisticke metode.

Za potrebe empirijskog istrazivanja, u ovom radu postavljena je glavna hipoteza:

H.1: Centri za razvoj Kkarijere kroz svoje aktivnosti pruZaju snaZnu potporu studentima

s ciljem brzeg ukljucivanja na trZziSte rada.

Cilj ove hipoteze je istraZziti ulogu centara za razvoj karijere na visokim uciliStima u Hrvatskoj

te istaknuti njihovu vaznost 1 utjecaj na trziste rada.



Rad se sastoji od pet poglavlja, nakon uvoda slijedi poglavlje ,,Razvoj i planiranje razvoja
karijere ljudskih potencijala“ u kojem ¢e se poblize objasniti teorijskim determinantama
ljudskih potencijala, o ciljevima njihova razvoja i upravljanja. Zatim slijedi drugo poglavlje:
,»Vaznost 1 uloga centara za razvoj karijere u poslovnom napretku®, koje objaSnjava kako
karijerni centri usmjeravaju studente i opisuju se funkcije centara kroz njihove usluge,
intervencije i projekte, te trece poglavlje pod nazivom ,,Karijerni centri na visokim uciliStima u
Hrvatskoj®, u kojem ¢e se navesti karijerni centri koji se nalaze na visokim uciliStima te ¢e se
pobliZe objasniti njihovo djelovanje. Na kraju rada nalazi se zaklju¢ak u kojem se sumira Citav

rad, izlaze se sinteza rada te se istiCu glavne spoznaje u istrazivanju.



1. Razvoj i planiranje razvoja karijere ljudskih potencijala

Ekonomski resursi ukljucuju sve ono §to poduzeée koristi za proizvodnju robe i usluga za svoje
kupce. Takoder se nazivaju faktorima proizvodnje, gdje su znacajna Cetiri glavna ekonomska
resursa: imovina, rad, kapital i poduzetnicka sposobnost. Ljudski resursi su jedan od najvaznijih
¢imbenika uspjeha poslovanja poduzeca i najvazniji su ekonomski resurs u njegovu uspjehu,
mnogo vazniji od same materijalne imovine i infrastrukture poduzeéa. Bez ljudskih resursa
nema ucinkovitog uspjeha, pa je stoga potrebno i u javnim i privatnim poduze¢ima ljudskim
resursima ucinkovito upravljati.

U ovom ¢e poglavlju biti rije¢i o teorijskim determinantama ljudskih potencijala, kao i o

ciljevima njihova razvoja i upravljanja u kontekstu upravljanja karijerom zaposlenika.
1.1. Teorijske determinante ljudskog razvoja

Postizanje poslovnog uspjeha poduzeca uvelike je ovisno o kapacitetima njegova
intelektualnog kapitala. Zaposlenici predstavljaju najvrjedniji resurs poduzeca jer koriste
suvremene nacine i tehnologije kako bi bili bolji i drugaciji od drugih. Upravljanje njihovim
Sposobnostima, ponasanjem i tendencijom je proces koji je vrlo slozen te njime treba upravljati
na mudar 1 moralan nacin. Kvalitetni ljudski resursi pruzaju veliku konkurentsku prednost pa
je konkurentnost organizacija i poduzeca na trziStu rada postala izrazito vidljiva i jaka u
proteklih nekoliko godina.

Svaka organizacija, velika ili mala, koristi razli¢ite vrste kapitala kako bi posao
funkcionirao. Kapital ukljucuje gotovinu, dragocjenosti ili robu koja se koristi za stvaranje
prihoda za poslovanje. Na primjer, maloprodajna trgovina koristi registre i inventar, dok
konzultantska tvrtka moze imati vlasnicki softver ili zgrade. Bez obzira na djelatnost, sve tvrtke
imaju jednu zajednicku karakteristiku (Frasch 1 sur., 2010: 28): moraju imati ljude koji ¢e
omoguciti da njihov kapital radi za njih. Fokus ljudskih potencijala je stvaranje prihoda
koriStenjem vjestina i sposobnosti ljudi.

Upravljanje ljudskim resursima (HRM) je proces zaposljavanja ljudi, njihove obuke,
nagradivanja, razvoja politika koje se odnose na njih i razvoja strategija za njihovo zadrzavanje.
Kao podruc¢je, HRM je dozivio mnoge promjene u posljednjih dvadeset godina, Sto mu daje jos
vazniju ulogu u danasnjim organizacijama. U proslosti je HRM znacio obradu platnog spiska,

slanje rodendanskih darova zaposlenicima, organiziranje izleta u tvrtku i osiguravanje da su



obrasci ispravno ispunjeni - drugim rije¢ima, vise administrativnu nego strateSku ulogu koja je
klju¢na za uspjeh organizacije (Frasch i sur., 2010: 31).

Svaki menadzer ima neku ulogu vezanu uz upravljanje ljudskim resursima. To Sto netko od
njih nema struku HR managera ne znaci da nece obavljati sve ili barem neke od HRM poslova.
Na primjer, veéina menadzera bavi se naknadama, motivacijom i zadrzavanjem zaposlenika -
Sto ove aspekte ¢ini ne samo dijelom HRM-a, ve¢ i dijelom upravljanja.

Trend se nastavlja, poti¢u¢i poduzeéa ne samo da se bore za talentirane stru¢njake, ve¢ i da
ih nastave motivirati, pratiti i ulagati u njihov razvoj. Posebno se cijeni snalazljivost, kreativnost
i individualnost zaposlenika te njihovi razvojni potencijali, a poslodavci se fokusiraju na
zadrzavanje svojih dugoro¢nih zaposlenika vise nego ikad prije. Ipak, nije sve u poslodavcima
- zaposlenici moraju biti spremni na cjelozivotno ucenje, time stjeCuci nove vjestine koje ¢e im
pomo¢i da bolje i efikasnije obavljaju posao, odnosno da mogu izvrSavati kompliciranije
zadatke i tako napredovati u organizaciji.

Menadzment ljudskih potencijala je odgovoran za sveukupno zaposljavanje najbolje radne
snage. Medutim, menadzment ljudskih potencijala to ne moze uciniti sam, ve¢ mora pruziti
podrsku zaposljavanju menadzera koji su takoder odgovorni za zaposljavanje takvih ljudskih
resursa.

Upravljanje ljudskim resursima praksa je zaposljavanja, rasporedivanja i upravljanja
zaposlenicima organizacije (Bahtijarevi¢ Siber, 1998.: 122). Ovakvo upravljanje se &esto
naziva jednostavno upravljanje ljudskim resursima (eng. Human Resources - HR). Odjel za
ljudske resurse tvrtke ili organizacije obi¢no je odgovoran za stvaranje, provodenje i nadzor
politika koje reguliraju radnike 1 odnos organizacije sa zaposlenicima. MenadZment ljudskih
potencijala predstavlja upravljanje zaposlenicima s naglaskom na te zaposlenike kao imovinu
poslovanja. U tom se kontekstu zaposlenici ponekad nazivaju ljudskim kapitalom.

Uloga prakse upravljanja ljudskim resursima je upravljati ljudima na radnom mjestu kako
bi se postigla misija organizacije 1 ojacala kultura. Kad se ponaSaju u¢inkovito, HR menadzeri
mogu pomo¢i u zapoSljavanju novih stru¢njaka koji imaju vjeStine potrebne za postizanje
ciljeva tvrtke, kao i u obuci i razvoju sadasnjih zaposlenika za postizanje ciljeva (Bobera et. al.,
2015.: 94).

Menadzment ljudskih potencijala je odgovoran za sveukupno zaposljavanje najbolje radne
snage. Medutim, menadzment ljudskih potencijala to ne moze uciniti sam, ve¢ mora pruziti
podrsku zaposljavanju menadzera koji su takoder odgovorni za zaposljavanje takvih ljudskih

resursa.



1.2. Ciljevi razvoja upravljanja ljudskim potencijalima

Mnoge su funkcije ljudskih resursa takoder zadac¢e koje obavljaju drugi voditelji odjela. Vecina
strunjaka slaze se oko sedam glavnih ciljeva koje upravljanje ljudskim resursima ima u
poduzeéima. Oni se mogu determinirati kao sljedeé¢i (Brown i Lent, 2016.: 276 - 283):

e Produktivno osoblje

e Razvoj politike radnog mjesta

e Dodjela materijalnih kompenzacija i beneficija

e Zadrzavanje zaposlenika

e Obuka i razvoj

e Politicka i pravna obuka i implementacija poslovne etike

e ZaStita zaposlenika i sigurnost

Menadzment ljudskog kapitala mora osigurati produktivno osoblje. Poduzecu su potrebni
ljudi za obavljanje zadataka i obavljanje poslova u organizaciji. Cak i uz najsofisticiranije
strojeve, ljudi su jo$ uvijek potrebni. Zbog toga je jedna od glavnih zadaca u odjelu ljudskih
potencijala kadrovsko popunjavanje. Zaposljavanje ukljucuje cijeli proces zaposljavanja od
objave posla do pregovora o paketu placa. Unutar funkcije zaposljavanja postoje Cetiri glavna
koraka:

e Izrada kadrovskog plana. Ovaj plan omogucuje HRM-u da vidi koliko bi ljudi trebali

zaposliti na temelju o¢ekivanih prihoda

e Razvoj politika za poticanje multikulturalizma na djelu. Multikulturalizam na radnom

mjestu postaje sve vazniji jer imamo mnogo vise ljudi iz razli€itih sredina u radnoj snazi.

e ZapoSljavanje. To ukljucuje pronalazenje ljudi koji ¢e popuniti otvorena radna mjesta.

e Izbor. U ovoj fazi ljudi ¢e biti intervjuirani 1 odabrani te ¢e se pregovarati o

odgovaraju¢em paketu naknade. Nakon ovog koraka slijedi obuka, zadrZzavanje i
motivacija.

MenadZment zatim mora razviti politiku radnog mjesta. Svaka organizacija ima politike
kojima se osigurava pravednost i kontinuitet unutar organizacije. Jedan od poslova HRM-a je
razvijanje govora oko ovih politika. U razvoj politika uklju¢eni su HRM, menadzment 1i
rukovoditelji. Na primjer, HRM stru¢njak ¢e vjerojatno prepoznati potrebu za politikom ili
promjenom politike, traziti miSljenje o politici, napisati politiku, a zatim tu politiku prenijeti

zaposlenicima. Ovdje je klju¢no napomenuti da HR odjeli ne rade i ne mogu raditi sami. Sve



Sto rade treba ukljuciti sve ostale odjele u organizaciji. Neki primjeri pravila radnog mjesta
mogu biti sljede¢i:

e Politika disciplinskog postupka

e Politika godiSnjeg odmora

e Pravila odijevanja

e [Eticka politika

e Politika koriStenja interneta

Stru¢njaci za HRM moraju utvrditi je li naknada postena, zadovoljava standarde industrije
1 dovoljno visoka da potakne ljude da rade za organizaciju. Naknada ukljucuje sve S§to
zaposlenik dobije za svoj rad. Osim toga, HRM stru¢njaci moraju osigurati da je placa
usporediva s placom drugih ljudi koji obavljaju slicne poslove. To ukljucuje postavljanje
sustava placa koji uzimaju u obzir broj godina u organizaciji, godine iskustva, obrazovanje i
sli¢ne aspekte.

Zadrzavanje zaposlenika ukljucuje zadrzavanje i motiviranje zaposlenika da ostanu u
organizaciji. Naknada je glavni faktor u zadrzavanju zaposlenika, ali postoje i drugi ¢imbenici.
Vise od 20% zaposlenika napusta tvrtku iz sljedeéih razloga:

e Problemi oko posla koji obavljaju

e Izazovi sa svojim menadzerom

e [oSe uklapanje u organizacijsku kulturu

e Lose radno okruzenje

Obuka je takoder klju¢na komponenta u motivaciji zaposlenika. Kada se potrosi vrijeme na
zaposSljavanje novih zaposlenika, menadzeri ljudskih resursa Zele biti sigurni da su oni ne samo
osposobljeni za obavljanje posla, ve¢ i1 da nastave rasti 1 razvijati nove vjestine u svom poslu.
To rezultira ve¢om produktivno$c¢u organizacije. Zaposlenici koji smatraju da razvijaju svoje
vjestine obicno su sretniji na svom poslu, $to rezultira i ve¢im zadrzavanjem zaposlenika.

Djelatnici iz odjela ljudskih resursa moraju biti svjesni svih zakona koji utje€u na radno
mjesto. HR menadzeri moraju poznavati sljedece zakone i propise: zakoni o diskriminaciji,
zahtjevi zdravstvene zastite, zahtjevi za naknadu kao $to je minimalna placa, zakoni o sigurnosti
radnika te zakoni o radu. Pravno okruzenje HRM-a uvijek se mijenja, tako da HRM uvijek mora
biti svjestan promjena koje se dogadaju 1 onda te promjene priop¢iti cijeloj upravljackoj
organizaciji.

Zastita zaposlenika i sigurnost je jedna od glavnih komponenti u svakoj organizaciji. Cesto
se stvaraju novi zakoni s ciljem postavljanja saveznih ili drZzavnih standarda za osiguranje
sigurnosti radnika. Sindikati i sindikalni ugovori takoder mogu utjecati na zahtjeve za

sigurno$¢u radnika na radnom mjestu. Na menadZeru ljudskih resursa je da bude svjestan

6



zahtjeva za zaStitu radnika 1 da osigura da radno mjesto zadovoljava savezne 1 sindikalne
standarde.

Uloga upravljanja ljudskim resursima u praksi je upravljanje ljudima na radnom mjestu
kako bi se postigla misija organizacije i ojacala kultura. Kada se to uc¢ini u¢inkovito, voditelji
ljudskih resursa mogu pomoc¢i u zaposljavanju novih stru¢njaka koji imaju vjeStine potrebne za
postizanje ciljeva tvrtke, kao i pomoci u obuci i razvoju trenutnih zaposlenika kako bi ispunili
ciljeve (Evans i Burnett, 2016.: 153).

Tvrtka je onoliko dobra koliko su dobri njeni zaposlenici, $to ljudske resurse Cini klju¢nim
dijelom odrzavanja ili poboljSanja zdravlja poslovanja. Dodatno, menadzeri ljudskih resursa
moraju pratiti stanje na trziStu rada kako bi pomogli organizaciji da ostane konkurentna. To bi
moglo ukljucivati osiguravanje pravednosti naknada i beneficija, planiranje dogadaja koji ¢e
smanyjiti fluktuaciju zaposlenika, osiguravanje obuka i edukacija i prilagodavanje radnih uloga

na temelju trzista.

1.3. Uloga upravljanja ljudskim resursima u razvoju karijere

Za uspjesan razvoj karijere potrebno je uloziti mnogo truda, istovremeno sa strane poslodavca
i zaposlenika, time osiguravajuéi poslovni uspjeh, §to je osnovni cilj svakog poduzeca. Ipak,
osiguravanje poslovnog uspjeha je vrlo kompleksan i sloZen proces koji nije tako lako ostvariv.

Studenti se konstantno suocavaju s poteSkocama kod pronalaska posla u struci.
Visokoskolski centri za karijeru pruzaju vrijedan resurs studentima koji se suoCavaju s
odabirom smjera ili osiguravanjem prakse 1 posla. Karijerni centri moraju pruZati niz
pojedinacnih usluga kako bi zadovoljili potrebe studenata, te je suradnja izmedu ureda za usluge
karijera 1 drugih odjela, ukljucujuci fakultetsko savjetovaliSte, neophodna za rjeSavanje potreba
1 problema studenata. Op¢i cilj karijernih centara jest pomo¢i mladima u razvoju vjestina i
stavova potrebnih za upravljanje karijerom. Magnusson (1992.: 374 — 376) sugerira da postoji
pet osnovnih procesa potrebnih za ucinkovito olakSavanje razvoja karijere mladih: inicijacija,
istrazivanje, donoSenje odluka, priprema i provedba.

Inicijacija oznaCava pokretanje procesa razvoja karijere. Vecinu studenata potrebno je
pokrenuti u procese planiranja karijere na nacin koji osigurava njihovu ukljucenost.

U razvoju studentske karijere, karijerni centri pomazu mladima u procesu samoispitivanja
1 istraZivanja zanimanja. Stjecanje informacija tijekom procesa istraZivanja je temeljno, a
vecina karijernih edukatora i prakti¢ara stavlja veliki naglasak i na pruzanje informacija.

Medutim, iako postoje mnogi izvori informacija o zanimanjima, vrlo je tesko drZati korak sa



svim dostupnim informacijama. Centar za karijeru u¢inkovito rasporeduje resurse i sluzi kao
informacijski centar, te prati inovativni napredak u procesu istrazivanja.

Provedba studentskih karijernih ciljeva nastoji ukljuciti integraciju njihovih vjestina,
znanja, stavova i iskustava u strategije samoupravljanja. Potrebno je pomoc¢i mladima da
provedu svoje planove kroz razvoj i koriStenje razliitih oblika socijalne podrske.

Unutar poduzeca razvoj karijere je moguc¢ na mnogo nacina, a jedan od njih jest sukcesija.
Mnoge organizacije izvrSavaju proces planiranja sukcesije kako bi zamijenili vodstvo tvrtke.
Izraz ,planiranje sukcesije* odnosi se na poslovnu strategiju koju tvrtke koriste za prijenos
vodecih uloga na drugog zaposlenika ili skupinu zaposlenika. Planiranje sukcesije osigurava da
tvrtke nastave raditi glatko i bez prekida, nakon $to djelatnici s vodecih pozicija predu na nove
prilike, odu u mirovinu ili umru. Planiranje sukcesije svodi se na razvoj zamjene za vodstvo
kada dode do promjena u top menadzmentu.

Ono se provodi kroz pet faza (Athanasou i Perera, 2019: 105 - 106):

e Identificiranje kljucnih poslovnih podruéja i pozicija

e Utvrdivanje kompetencija za klju¢na podrucja i pozicije

e Pronalazak zainteresiranih i potencijalnih kandidata, procjena prema kompetencijama

e Razvitak i implementacija strategije sukcesije

e Procjena ucinkovitosti

Najprije se identificiraju klju¢na poslovna podrucja, odnosno podrucja koja su znacajna s
obzirom na operativne aktivnosti i strateske ciljeve. Nakon toga se identificiraju ona radna
mjesta koja, ako su prazna, mogu uzrokovati poteSkoce u postizanju poslovnih ciljeva.

Zatim se trebaju odrediti potrebne kompetencije za klju¢ne pozicije, kako bi se kreirali
kriteriji odabira i uspostavili standardi uspjesnosti kroz proces obuke i razvoja. Odreduju se
znanja, vjestine, sposobnosti 1 iskustvo potrebni za postizanje poslovnih ciljeva.

Nakon §to se analiziraju kompetencije, sljedeci je korak medu razli¢itim zaposlenicima koji
rade u organizaciji, identificirati one koji su zainteresirani, ali i sposobni za popunjavanje
kljuénih pozicija. Voditelj ljudskih potencijala s kandidatima raspravlja o budu¢im planovima
I interesima u karijeri te identificira potencijalne nasljednike koji su spremni zamijeniti stare te
se mogu osposobiti i razviti za buduce nepredvidene situacije.

Razvitak i implementacija strategije sukcesije podrazumijeva strategije za ucenje, obuku,
razvoj, prijenos znanja. Razvija se razmjena iskustava za potencijalne nasljednike.

Posljednji korak u procesu planiranja sukcesije je evaluacija planiranja sukcesije i
upravljanja, kako bi se osiguralo da su sva klju¢na poslovna podrucja i pozicije obuhvacena

planiranjem sukcesije. Takoder osigurava da se u slucaju bilo kakvih iznenadnih upraznjenih
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radnih mjesta u buduénosti, klju¢na mjesta mogu popuniti $to je prije moguce, a nasljednici ¢e
ucinkovito djelovati kada budu na toj poziciji.

Za razvoj karijere klju¢no je donosenje odluka. Opcenito podrazumijeva razvoj prioriteta,
postavljanje okvirnih ciljeva i ocjenu donesene odluke. Centar za karijeru pruza stru¢nu pomo¢
u vezi sa strategijama, stilovima i tehnikama odluc¢ivanja. Nakon §to se donese odluka o karijeri,
bitno je pripremiti se. Za veéinu mladih ova priprema uklju¢uje sposobnost prilagodbe
promjenama, stjecanje osnovnih vjestina prije zaposljavanja (npr. vjestina trazenja posla i
odrzavanja posla) te vjestina zanimanja i zrelosti za rad. Takoder ukljucuje razvoj specifi¢nih
akcijskih planova koji odreduju dugoro¢ne i kratkoro¢ne ciljeve i korake potrebne za njihovo

postizanje.



2. Vaznost i uloga centara za razvoj karijere u poslovhom

napretku

Karijerni centri su mjesta gdje se ljudima pruza profesionalno usmjeravanje vezano uz njihovu
karijeru. Oni nude razli¢ite usluge ili intervencije — 0d materijala za samopomo¢ (npr. knjige,
izvori informacija ili pristup profesionalnoj podrsci) do osobne podrSke savjetnika za
profesionalno usmjeravanje vezano uz razvoj karijere.

U ovom poglavlju ¢e se opisati pojmovne odrednice centara za razvoj karijere, uloga i

aktivnosti centara za razvoj karijere te veza izmedu centara za razvoj karijere i trzista rada.
2.1. Pojmovno odredenje centra za razvoj karijere

Centar za karijeru je ured posvefen pomaganju ljudima u pronalasku posla i razvoju
profesionalnih vjestina. Ti su uredi ¢esto dio Skole, fakulteta ili neprofitne organizacije, ali
mogu biti i neovisna tvrtka ili drzavna agencija. U centrima za razvoj karijere obuceni stru¢njaci
za razvoj karijere mogu im pomoc¢i odabrati put karijere, pronadéi i prijaviti se za otvorena radna
mjesta, izraditi Zivotopis 1 nauciti vjestine koje bi poslodavei mogli preferirati kod kandidata.

Razliciti centri za karijeru sluze ljudima razli¢ite dobi i razine iskustva. Nekoliko je vrsta
karijernih centara (Brown i Lent, 2016.: 94 - 98):

e Srednjoskolski karijerni centri

e Visoki i sveuciliSni centri za karijeru

e Drzavni centri za karijere

e Neprofitni centri za karijeru

e Privatni centri za karijeru

Srednje $kole Cesto imaju centre za karijeru koji mogu biti neovisni uredi ili dio odjela za
profesionalno usmjeravanje. Savjetnici zaduZeni za te urede mogu se sastati sa studentima o
razli¢itim obrazovnim putevima, koordinirati programe staziranja s lokalnim organizacijama i
biti domacini sajmova fakulteta i poslova. Centar za karijere takoder bi moglo biti mjesto gdje
studenti mogu potraziti informacije o sluZenju vojnog roka ili stru¢énom osposobljavanju.

Visoki i sveuciliSni centri za karijeru pomazu studentima u izgradnji profesionalnih vjestina
1 pripremi za ulazak na trziSte rada ili diplomsko obrazovanje. Karijerni savjetnici mogu pomoci

studentima u odabiru glavnog i sekundarnog smjera na temelju njihovih ciljeva u karijeri i
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savjetovati ih kada da pohadaju odredene predmete. Dok je vec¢ina sveuciliSnih i1 karijernih
centara besplatna za sadasnje studente, neki pruzaju usluge i bivsim studentima i zaposlenicima.

Vlada upravlja mnogim centrima za karijeru diljem zemlje za trazitelje posla svih dobi 1
razina iskustva. Centri u kojima rade drzavni sluzbenici mogu ponuditi profesionalno
usmjeravanje, radionice vjestina i druge resurse za trazitelje posla. Ovisno o njihovoj lokaciji i
fokusu, takoder mogu ponuditi naknade za nezaposlene i usluge za veterane.

Neke drustvene organizacije imaju centre za karijeru za trazitelje posla u svom podrucju, u
kojima rade volonteri ili placeni savjetnici. Ovi centri mogu imati skra¢eno radno vrijeme ili se
seliti s jedne lokacije na drugu kako bi mogli sluziti Sirokom rasponu ljudi u zajednici. Na
primjer, lokalna knjiznica moze ugostiti usluge centra za razvoj karijere svake druge subote,
gdje trazitelji posla mogu dogovoriti sastanak ili do¢i na savjetovanje. Oni ljudima mogu
pomo¢i pronaci posao, promijeniti karijeru ili razviti vjeStine za napredovanje u svojoj
organizaciji.

Privatni centri za razvoj karijere nude savjetovanje i obuku uz naknadu, a takoder mogu dati
preporuke tvrtkama za poducavanje ili drugim pojedincima kako bi pomogli ucenicima da

uspiju u Skoli. Ove tvrtke mogu ponuditi virtualne 1 osobne usluge i1 ¢esto naplacuju po satu.

Usluge koje nude centri za razvoj karijere mogu se razlikovati ovisno o lokaciji centra i
ciljevima. Mnogi centri za razvoj karijere pruzaju usluge savjetovanja i orijentacije za izbor
optimalne karijere za svakog pojedinog polaznika, sukladno njegovim vjeStinama i
sposobnostima.

Najvaznija usluga ovih centara je karijerno savjetovanje. Jedna od primarnih svrha
karijjernog centra je pomoc¢i ljudima u odabiru karijere kroz radionice 1 individualna
savjetovanja (Athanasou i Perera, 2019.: 108). Neki centri za karijeru organiziraju dogadaje za
odredene djelatnosti, gdje se mogu upoznati stru¢njaci koji imaju razlicite poslove u podru¢jima
kao Sto su zdravstvo 1 obrazovanje. Nakon Sto se studenti odluce za karijeru, karijerni savjetnici
mogu im pomo¢i da ostvare preduvjete za zeljeni posao. Na primjer, ako odluce nastaviti
karijeru odvjetnika, savjetnik za karijeru moze im pomo¢i da odluc¢e koji pravni fakultet
pohadati i kada se upisati.

Usluga pomoc¢i za zivotopis i1 popratno pismo uvelike je bitna za prezentaciju kandidata na
razgovoru za posao. Buduéi da su zivotopisi 1 popratna pisma Cesto vazni dijelovi procesa
prijave za posao, centri za karijeru mogu ponuditi nekoliko usluga koje ¢e im pomo¢i da
optimiziraju te dokumente (Evans i Burnett, 2016.: 155). Mogu biti domacini radionica na
kojima iskusni stru¢njak grupi ljudi daje opcenite savjete o izradi Zivotopisa ili popratnog
pisma. Ako polaznici Zele individualnu pomo¢ oko svog zZivotopisa ili popratnog pisma, mogu
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ugovoriti sastanak sa savjetnikom za karijeru koji moze pregledati njihove materijale i dati
konkretne savjete na temelju njihova iskustva i Zeljenog posla.

Smjernice za druStvene medije su vazne ukoliko se polaznici predstavljaju na drustvenim
mrezama i tamo traze posao. Karijerni savjetnici mogu im pomoc¢i upravljati svojom
prisutnos¢u na druStvenim mrezama 1 iskoristiti je za poboljSanje njihova potencijala za
karijeru. Mogu im pokazati kako svoje osobne racune uciniti privatnim i dati im smjernice za
objavljivanje. Neki centri za karijeru takoder organiziraju radionice koje ih uce izraditi i koristiti
profesionalne ra¢une na druStvenim mrezama, koji potencijalnim poslodavcima mogu pokazati
njihove vjestine, kvalifikacije 1 mreze karijera.

Centri za razvoj karijere u srednjim $kolama i fakultetima mogu pomoc¢i studentima da se
prijave za sveuciliste ili diplomski studij. Karijerni savjetnici mogu naucditi studente kako
koristiti platforme za prijavu, voditi ih kroz proces financijske pomo¢i i pomo¢i im organizirati
materijale za prijavu (Athanasou i Perera, 2019.: 110). Takoder mogu objaviti informacije o
stipendijama i rokovima na svojim web stranicama i racunima drustvenih medija. Konacno,
neki centri za karijeru mogu studentima ponuditi bonove za Skolarinu kako bi im pomogli u
placanju prijava.

Centri za razvoj karijere Cesto organiziraju dogadaje na kojima se trazitelji posla mogu
susresti s predstavnicima lokalnih tvrtki koje trenutno zaposljavaju. Ovi dogadaji mogu biti
prilika za suradnju s potencijalnim poslodavcima 1 postavljanje pitanja o radu u odredenoj
djelatnosti. Srednjoskolski centri za karijeru mogu ugostiti sajmove fakulteta, dogadaje
umreZavanja koji studentima omogucuju razgovor sa savjetnicima za upis s razli¢itih sveucilista
I iIspunjavanje prijava.

Mnogi centri za razvoj karijere koriste baze podataka i druge resurse kako bi pomogli
traziteljima posla da pronadu prilike za zaposljavanje. Karijerni savjetnici mogu polaznicima
pomo¢i u navigaciji u procesu trazenja posla predlazu¢i kljucne rijeci i uce¢i ih kako filtrirati
svoje rezultate. Neki centri za razvoj karijere mogu imati ekskluzivan pristup odredenim
uslugama za posao ili staZiranje, §to im moZe omoguciti pronalazenje jedinstvenih prilika
(Evans i Burnett, 2016.: 161).

Mnogi centri za razvoj karijere pomazu ljudima da razviju vjeStine za radnu snagu, $to moze
biti od pomo¢i novim traziteljima posla 1 ljudima koji ponovno ulaze na trZiSte rada. Neke
radionice mogu se usredotoCiti na meke vjeStine poput javnog nastupa, ucinkovite
komunikacije ili rjeSavanja sukoba na radnom mjestu, dok se drugi programi mogu usredotociti
na svladavanje uobicajenog racunalnog softvera ili u¢enja kako uc€inkovito koristiti Internet.

Centri za karijeru Cesto takoder ugosc¢uju iskusne stru¢njake u odredenim podrucjima koji vode
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radionice za ljude Kkoji su zainteresirani za odredeno podrudje, poput poslovnog upravljanja ili
zdravstvene zastite.

Postoje razli¢ite vrste centara za razvoj karijere, od srednjoSkolskih karijernih centara,
drzavnih, privatnih i drugih, ali svi se bave usmjeravanjem ljudi u pravom smjeru njihove
buduce karijere. To mogu ¢initi na mnogo razlicitih na¢ina; savjetovanjem stru¢njaka, pomoci
u pisanju zivotopisa, organiziranjem dogadaja za umrezavanje i sl. Svojim su uslugama klju¢ni

u razvoju karijere mladih te pridonose sveukupnom poboljsanju radne snage.

2.2. Vainost karijernog savjetovanja za studente

Odabir karijere moze biti uzbudljiv 1 izazovan proces za studente, diplomante i ljude koji se
ponovno zaposljavaju. Razumijevanje Sirokog spektra karijera koje su im dostupne moze im
pomoci da odaberu profesionalni put koji je u skladu s njihovim vjestinama i interesima (Blake,
2016.: 43). Ako se netko od njih odlucuje za karijeru, trazi posao ili se nada poboljSanju svojih
profesionalnih vjestina, centar za karijeru mogao bi im pomo¢i da ostvare svoje ciljeve.

Savjetnici pomazu ljudima u istrazivanju, pracenju i ostvarivanju ciljeva u karijeri. Oni su
prosli stru¢no obrazovanje i osposobljavanje te imaju priznatu stru¢nu kvalifikaciju. Pomazu
pojedincima da postignu veéu samosvijest, odrede smjer vlastitog zivota i rada, povecaju
razumijevanje prilika za ucenje i rad i nauce se usredotociti na upravljanje promjenom ucenja,
posla i karijere.

Udruga za razvoj karijere u Alberti (2012.) definirala je razvoj karijere kao ,,doZivotni
proces upravljanja u¢enjem, radom, slobodnim vremenom i prijelazima kako bi se krenulo
prema osobno odredenoj i evoluirajucoj zeljenoj buduénosti®.

VaZznost centara za karijere ima veliku ulogu u savjetovanju studenata prilikom
usmjeravanja koja je vrsta posla za njih optimalna u ispunjavanju njihovih profesionalnih
ciljeva. Primarna uloga jest pomo¢ u pronalasku optimalne karijere. Buduci da znaju za tisuce
karijera u mnogim industrijama, savjetnici za karijeru mogu studentima pomo¢i pronaci
karijeru koja je u skladu s njihovim ciljevima, interesima i uvjerenjima (Strauser, 2013.: 289).
Neki centri za karijeru koriste programe za testiranje sposobnosti, koji mjere njihov interes za
Sirok raspon podrucja sadrzaja i predlazu poslove za njih na temelju njihovih interesa. Ovi
testovi mogu biti korisni jer mogu ukljucivati puteve karijere o kojima jos nisu razmisljali, ali
bi mogli dobro odgovarati njihovim vjeStinama. U nastavku se nalazi shema koja prikazuje

primjere usluga koje nude centri za razvoj karijere.
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CENTAR ZA RAZNOJ KARLERE
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KARIJERA BEZ BARIJERA

Ciklus radionica  individualnog karijernog savjetovanja (20.—24.1.2020. )
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Shema 1. Ponuda usluga centara za razvoj karijere

Izvor: Filozofski fakultet u Zagrebu (2020.). Odrzan prvi
tjedan karijera na Filozofskom fakultetu u
Zagrebu:https://web2020.ffzg.unizg.hr/centar-za-razvoj-
karijere/2020/11/03/odrzan-prvi-tjedan-karijera-na-
filozofskom-fakultetu-u-zagrebu-2/, pristupljeno: 22.08.2022.


https://web2020.ffzg.unizg.hr/centar-za-razvoj-karijere/2020/11/03/odrzan-prvi-tjedan-karijera-na-filozofskom-fakultetu-u-zagrebu-2/
https://web2020.ffzg.unizg.hr/centar-za-razvoj-karijere/2020/11/03/odrzan-prvi-tjedan-karijera-na-filozofskom-fakultetu-u-zagrebu-2/
https://web2020.ffzg.unizg.hr/centar-za-razvoj-karijere/2020/11/03/odrzan-prvi-tjedan-karijera-na-filozofskom-fakultetu-u-zagrebu-2/

Studenti na ovaj nacin savjetovanja mogu dobiti uvid u trendove na trziStu rada. Savjetnici
za karijeru Cesto znaju o trenutnom trziStu rada i mogu ih savjetovati na temelju drzavnih
podataka u vezi sa zapo$ljavanjem u razli¢itim djelatnostima. Na primjer, ako Su zainteresirani
za karijeru u zdravstvu, savjetnik za karijeru moze im dati smjernice na temelju trenutnih
trendova zaposljavanja u razli¢itim granama medicine. Ove im informacije mogu pomo¢i u
odabiru vrijedne karijere s moguénoséu buduceg napredovanja.

Studenti dobivaju moguénost vjezbe za intervju za posao. Neki centri za karijeru nude obuku
za intervju, gdje mogu vjezbati za nadolazeci intervju ili nauciti opcéenite savjete za intervju.
Fakultetski savjetnik ili volonter moze se predstavljati kao voditelj zaposljavanja, postavljati
im pitanja i dati povratne informacije nakon vjezbe. Mogu vjezbati jasni govor, koriStenje
neverbalnih komunikacijskih metoda i u¢inkovito odgovaranje na uobicajena pitanja intervjua,
§to im moZe pomoci da se osjecaju sigurnije prije intervjua.

Za studente je bitno imati usmjerenje kako bi se mogli zaposliti u struci, a centri za razvoj
karijere nude jedinstvene usluge kojima studenti mogu pronaci ono $to im odgovara na bazi
njihovog obrazovanja i zanimanja te ih pravovremeno obavijestiti o novim prilikama. Takoder
nude razne testove koji studentima mogu ukazati na pravo zanimanje ili usmjeriti u pravcu

njihovog obrazovanja pomocu raznih intervjua.

2.3. Veza izmedu centara za razvoj karijere i trziSta rada

Centri za razvoj karijere koji posjeduju razli¢ite kompetencije potrebne za pruzanje usluga
razli¢itim ciljnim skupinama kreiraju fragmentirane programe koji povezuju studente s trziStem
rada. Danas je sustav centara za karijere zakonski naloZen da bude univerzalan, nudeé¢i osnovnu
razinu usluga za svakoga tko ih treba. Te osnovne usluge uklju¢uju pomo¢ u trazenju posla,
informacije o trziStu rada, ograni¢ene procjene potreba i vjeStina, informacije o imovini
zajednice, informacije o karijeri, a u nekim slu¢ajevima, dublje procjene, pripremu Zivotopisa,
klubove za traZenje posla i radionice (Pryor i Bright, 2011.).

Za odrasle osobe koje ispunjavaju ocekivanja podobnosti ili dislocirane radnike koji ne
mogu pronaci vlastiti posao i smatraju se prikladnima za dodatna ulaganja, sustav bi trebao
pruziti intenzivnu procjenu i usluge podrske.

Centar za karijeru odnosi se na resurs koji ima profesionalne mentore koji mogu pomo¢i u
izradi zivotopisa i prilikama za zaposljavanje (Brown i1 Lent, 2016.). Primarno su povezani s
akademskim ili profesionalnim institucijama ili se njima upravlja kroz savezne ili drzavne

programe.
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Vecina sveuciliSta sada ima centre za karijeru i zaposljavanje. Diplomanti fakulteta 1 bivsi
¢lanovi mogu se upisati u centre za zaposljavanje kako bi stekli posao na trzistu rada. Kada
tvrtke zaposljavaju nedavno diplomirane studente ¢esto imaju tendenciju odabrati kandidate iz
odredenih akademskih institucija (Evans i Burnett, 2016.). Oni provode intervju na fakultetu i
finaliziraju buduce zaposlenike za svoju tvrtku. Najbolja stvar kod centra za razvoj karijere je
ova pogodnost umrezavanja, jer omogucuje pristup poslodavcima koji ciljaju na fakultet.

Informacije o trziStu rada kombinacija su kvantitativnih i kvalitativnih podataka i analiza
koje se mogu koristiti za donoSenje informiranih planova, izbora i odluka povezanih sa

zaposljavanjem i radnom snagom.

Stopa nezaposlenosti i prihodi sukladno obrazovnom postignucu

Stopa nezaposlenosti (%) Prosjecna tjedna zarada (S)
Lijotaitka diploma - ; 1,883
Profesionalna diploma - i 1,861
Magistar struke - : 1,497
Prvostupnik - bacc. 1,248
Diploma asistenta 887 f
Djelomi¢no zavrsen fakultet, bez 833
diplome 1
Diploma srednje skole 746 :

i
;
592 :
;

Diploma osnovne skole

Shema 2. Stope nezaposlenosti i prihodi sukladno obrazovnom postignu¢u

Pregled podataka o trzistu rada za karijere koje zanimaju studente optimalno je mjesto za
pocetak. Ove im statistike mogu dati brz - ali realan - pregled djelatnosti koju razmatraju. To je
sve na jednom mjestu za informacije o budu¢im placama, potrebnom obrazovanju, pa ¢ak i
dostupnosti posla. Na Internetu mogu beskonaé¢no istrazivati poslove i Karijere, ali podaci o
trziStu rada mogu pruziti Siroku sliku o tome kakva je pojedina djelatnost u stvarnom svijetu.
Podaci o trziStu rada ukljucuju statistiku o prosjeCnim primanjima, razini obrazovanja,
demografiji radne snage, predvidanjima za buduénost industrije 1 viSe. Informacije poput ove

mogu se pokazati vrijednima dok studenti vazu razli¢ite puteve karijere. Dobit ¢e predodzbu o
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Izvor: Greenfield Community College (2022). Labor Market Information,
https://www.gcc.mass.edu/career-services/exploration/labor-market-information/,
pristupljeno :22.08.2022.

vrstama djelatnosti koje zaposljavaju radnike na odredenim poslovima, gdje se vecina poslova
nalazi, njihovu budu¢em potencijalu zarade te o ponudi i potraznji radne snage.

Centri za profesionalno savjetovanje o karijeri izvan sveuciliSta Cesto se financiraju iz
drzavnih programa. lako obi¢no rade s raseljenim i novootpuStenim radnicima te onima u
tranziciji karijere, resursi su obi¢no dostupni svima i daju se besplatno. Mnogo puta dobivaju
prilike za posao od lokalnih poslodavaca prije nego $to budu objavljeni na glavnim oglasnim
plo¢ama, tako da mogu biti dobar izvor za trazenje posla.

Studenti sve viSe traZze pomo¢ svog koledZa ili sveuciliSta u pokretanju uspjesne 1 smislene
karijere. Pritisak je na institucije i njihove centre za razvoj karijere da daju rezultate. Vrlo
utjecajan alat koji moze pomoc¢i studentima u donoSenju odluka na temelju podataka o
akademskim i karijernim putovima vec¢inom nije dostupan centrima za razvoj karijere ili
njihovim studentima. Taj alat su podaci o trzistu rada.

Trzista rada brzo se mijenjaju transformacijom djelatnosti. Integracija podataka o trzistu
rada u iskustvo usluga karijera omogucuje studentima da svoje odluke o karijeri temelje na
podacima razumijevanjem interaktivnih trendova zaposljavanja. Svoje akademsko iskustvo
mogu usmjeriti prema karijeri dubinskim zaranjanjem u razine obrazovanja, teSke i meke
vjestine. Nadalje, mogu bolje razumjeti standarde naknada koriste¢i podatke o godi$njim

primanjima u razli¢itim industrijama i zemljopisnim podruc¢jima.
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3.  Karijerni centri na visokim uciliStima u Hrvatsko]

U Hrvatskoj danas sveuciliSta nemaju samo status izvoditelja nastave, ve¢ su pred njih
postavljeni i izazovi koji povezuju sveucilista s funkcionalnim kretanjima u gospodarstvu, ¢ime
se studentima osiguravaju karijere i kontinuitet obrazovanja u gospodarstvu.

Studenti se prilikom trajanja akademskog obrazovanja susre¢u s moguénostima pruzanja
savjetovanja u planiranju karijere koja im omogucéava da se kompleksnije profiliraju prema
podru¢jima svojih poslovnih interesa. Po zavrSetku obrazovanja oni prelaze na trziste rada, Sto
je za njih vrlo zahtjevno jer se odjednom suocCavaju sa stresom trazenja posla i gubitka
sigurnosti koju su imali za vrijeme studiranja. Osobe koje su zavrSile studij nedovoljno su
pripremljene za trziSte rada koje poznaju samo u teoriji, a primorani su naéi posao, gdje je
poslovna praksa uvelike razli¢ita od onoga §to su naucili na fakultetu. Stoga je ve¢ tijekom
studiranja potrebno pruziti kompleksne oblike podrSke studentima u vidu savjetovanja za izbor
buduce karijere.

U ovom poglavlju ¢e biti prikazani karijerni centri u Hrvatskoj na visokim ucili§tima, izvrs$it
¢e se njihova komparativna analiza putem elemenata komparacije te ¢e se opisati trendovi u

buduéem razvoju karijernih centara.
3.1. Prikaz karijernih centara u Hrvatskoj

Hrvatska je posljednjih godina posvetila sve veéu paznju osnivanju karijernih centara na
visokim uciliStima. Poticaj tom razvoju bilo je donoSenje Strategije cjelozivotnoga
profesionalnog usmjeravanja (CPU) i razvoja karijere za razdoblje od 2016. — 2020. godine. Tu
je Strategiju donijela Vlada Republike Hrvatske, a Agencija za znanost i visoko obrazovanje
(AZVO) generirala je niz stru¢nih usavrSavanja koja su omogucila polaznicima da steknu
dodatne vjeStine za razvoj svoje karijere. AZVO djeluje u sklopu Euroguidance mreze
(europska mreZa nacionalnih centara za podrSku profesionalnom usmjeravanju) ¢iji je €lan
nacionalni Euroguidance centar koji djeluje u okviru hrvatske Agencije za mobilnost i programe
Europske unije (Kotlar, 2019.:57).

Po pitanju karijernih centara na visokim uciliStima Hrvatske, oni sadrze centre za karijeru
gdje se studenti usmjeravaju kako da oblikuju plan svoje profesionalne karijere. Da bi mogli
svojom karijerom ucinkovito upravljati, oni moraju razviti vjestine koje stjeu tijekom
Skolovanja na tim visokim uciliStima, da bi mogli kasnije ostvariti sigurniju egzistenciju na

trziStu rada. Medutim, suvremeno dinamicno trZiSte rada, gotovo da viSe ne poznaje radno
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mjesto za cijeli zivot, zbog Cega nam je potrebno cjelozivotno profesionalno strucno
usavr$avanje, a time 1 kontinuirana podrska i usmjeravanje, koje u sustavu visokog obrazovanja
trebaju osigurati karijerni centri. Kotlar (2019.: 67) smatra da je iz tog razloga potrebno ojacati
postojece karijerne centre i formirati ih gdje nedostaju, pri cemu je potrebno osigurati stalna
radna mjesta jer visoka uciliSta ne mogu dugorocno planirati uspostavljanje i razvoj karijernih
centara oslanjaju¢i se na volontere i zaposlenike privremeno ili djelomi¢no zaposlenih na
projektima.

Babi¢ et. al. (2006.: 35) su izvrsili analizu visokog obrazovanja u Hrvatskoj te su u svome
istrazivanju naglasili potrebu da se hrvatska visoka ucilista trebaju prilagoditi zahtjevima trzista
rada da pojedine kvalifikacije ne bi zasitile trziste rada ponudom i dovele do nesrazmjera u
ravnotezi na trziStu rada. U tom kontekstu poticao se daljnji razvoj karijernih centara u
Hrvatskoj, gdje oni ne pruzaju studentima samo podrSsku u razvoju karijere, ve¢ i nude
organizaciju razli¢itih strukovnih programa pomocu kojih studenti mogu razvijati vjestine u
karijeri — na taj nacin karijerni centri u Hrvatskoj danas djeluju kao poveznica izmedu sustava
obrazovanja i trzista rada.

Uvodenje Bolonjskog procesa u sustav visokog obrazovanja u Hrvatskoj donijelo je brojne
promjene u vidu primarno prvostupnickih diploma koje trziste rada u Hrvatskoj ne zna na koji
nacin sistematizirati. Stoga karijerni centri mogu odigrati vaznu ulogu u komunikaciji s
poslodavcima, te prikupljanju informacija s trziSta rada, a sve s ciljem povecanja veceg
zaposlenja studenata (Kotlar, 2006.: 62).

U nastavku su navedeni karijerni centri na visokim ucili§tima u Hrvatskoj te njihovi nazivi.

Tablica 1. Karijerni centri na visokim uciliStima u Hrvatskoj

Naziv ustanove Naziv karijernog centra
Fakultet politickih znanosti; Sveuciliste u
Zagrebu

Tehnicko veleuciliSte u Zagrebu; Zagreb -

Visoka S$kola za inspekcijski 1 kadrovski -
menadZzment; Split

Gradevinski fakultet; SveucilisSte JJ. -
Strossmayer u Osijeku

Prehrambeno-tehnoloski fakultet; SveudiliSte -

J.J. Strossmayer u Osijeku

Zagrebacka skola ekonomije i managementa; Career Centar
Zagreb

EFFECTUS poduzetni¢ki studiji — visoko Centar karijera
uciliste

Fakultet  elektrotehnike i  raCunarstva; Centar karijera FER-a
Sveuciliste u Zagrebu
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Veleudiliste u Rijeci; Rijeka

Ekonomski fakultet; Rijeka

Filozofski fakultet; Sveuciliste J.J. Strossmayer
u Osijeku

Libertas medunarodno sveuciliste; Zagreb
Veleuciliste u Virovitici
Tekstilno-tehnoloski fakultet;
Zagrebu

Fakultet za menadzment u turizmu i
ugostiteljstvu Opatija; Sveuciliste u Rijeci
Fakultet za odgojne i obrazovne znanosti;
Sveuciliste J.J. Strossmayer u Osijeku
Veleuciliste Velika Gorica; Velika Gorica
Filozofski fakultet; Sveuciliste u Splitu

Sveudiliste u

Medicinski fakultet; SveuciliSte u Zagrebu
Agronomski fakultet; SveuciliSte u Zagrebu
Istarsko veleuciliste

Visoka tehnicka Skola u Bjelovaru; Bjelovar

Fakultet organizacije i informatike u Varazdinu;
Sveuciliste u Zagrebu

Pomorski fakultet u Rijeci; SveuciliSte u Rijeci
SveuciliSte Jurja Dobrile u Puli; Pula
Geodetski fakultet; Sveuciliste u Zagrebu

Geotehnicki fakultet; SveuciliSte u Zagrebu

Edward  Bernays  Visoka  Skola za
komunikacijski menadzment; Zagreb
Medimursko veleu¢iliste u Cakoveu; Cakovec
Sveuciliste u Zadru; Zadar

Filozofski fakultet; Sveuciliste u Zagrebu
RRIiF Visoka $kola za financijski menadZzment;
Zagreb

Poslovno veleuciliste Zagreb

Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku;
Osijek

Centar karijera VeleuciliSta u Rijeci
Centar za karijere
Centar za karijere

Centar za karijere
Centar za karijere
Centar za karijere i stru¢nu praksu

Centar za karijere 1 stru¢nu praksu studenata
Centar za karijerni razvoj studenata

Centar za karijernu i psiholosku podrsku
Centar za planiranje i razvoj karijera

Centar za planiranje  zanimanja u
biomedicini i zdravstvu

Centar za podrSku studentima i karijerno
savjetovanje

Centar za podrSku studentima i karijerno
savjetovanje

Centar za podrsku studentima 1 karijerno
savjetovanje

Centar za podrSku studentima i razvoj
karijera

Centar za razvoj karijera

Centar za razvoj karijera

Centar za razvoj Kkarijera Geodetskog
fakulteta SveuciliSta u Zagrebu

Centar za razvoj karijera Geotehni¢koga
fakulteta Sveucilista u Zagrebu.

Centar za razvoj karijera 1 suradnju s trziStem

Centar za razvoj karijera MEV
Centar za razvoj Karijera;
savjetovaliSte

Centar za razvoj karijere
Centar za savjetovanje i razvoj karijera

Studentsko

Centar za savjetovanje, razvoj Kkarijere i
stru¢nu  praksu Poslovnog veleucilista
Zagreb

Centar za unaprjedenje i1 osiguranje kvalitete
visokog obrazovanja
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Fakultet kemijskog inZenjerstva i tehnologije;
Zagreb

Muzicka akademija; Zagreb
Prirodoslovno-matemati¢ki fakultet; Sveuciliste
u Zagrebu

Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku;
Osijek

Veleuciliste Baltazar Zapresic; Zapresic¢

Katolicki bogoslovni fakultet; SveucilisSte u
Zagrebu

Metalurski fakultet; Sveuciliste u Zagrebu
Fakultet Hrvatskih
Zagrebu

Kinezioloski fakultet; SveuciliSte u Zagrebu

studija; Sveuciliste u

Pravni fakultet; Sveuciliste u Rijeci

Ekonomski fakultet; SveuciliSte u Zagrebu
Uciteljski fakultet u Zagrebu; Sveuciliste u
Zagrebu

Zdravstveno veleucilite u Zagrebu; Zagreb
Medicinski fakultet; Sveuciliste u Rijeci

VeleuciliSte Marko Maruli¢ u Kninu; Knin

Filozofski fakultet u Rijeci; SveuciliSte u Rijeci
Filozofski fakultet u Rijeci; SveuciliSte u Rijeci
Tehnicki fakultet; Sveuciliste u Rijeci
Sveuciliste u Rijeci; Rijeka

Veleuciliste u Karlovcu; Karlovac

raCunarstva i
Sveuciliste J.J.

Fakultet  elektrotehnike
informacijskih tehnologija;
Strossmayera u Osijeku
Sveuciliste u Zagrebu; Zagreb
Veterinarski fakultet; Sveuciliste u Zagrebu

Rudarsko-geolosko-naftni fakultet; Sveuciliste
u Zagrebu
Sveuciliste u Splitu; Split

CeSaR - Centar za savjetovanje i razvoj
karijera studenata

Karijerni centar

Karijerni centar

Karijerni centar Odjela za kemiju

Karijerni centar Veleucilista s pravom
javnosti Baltazar Zapresic¢

Karlo Simek, mag. theol. i mag. psych.,
koordinator  Fakulteta podrsku 1
savjetovanje studenata

Koordinator za podrsku studentima

za

Odjel za karijerni razvoj SavjetovaliSta

Povjerenstvo za karijerno savjetovanje
PravRi centar za karijere
Predstavnik za  djelatnost
usmjeravanja

SavjetovaliSte za podrSku studentima

karijernog

Sluzba za podrsku studentima prilikom
izrade zavrSnih radova

Sluzba za studentske poslove

Studentsko savjetovaliste za stru¢nu pomoc¢
studentima Veleucilista ,,Marko Maruli¢*“ u
Kninu

Ured za akademsku podrSku

Ured za Kkarijere

Ured za karijere SveuciliSnog
savjetovaliSnog centra
Ured za karijere SveuciliSnog

savjetovaliSnog centra, Sveuciliste u Riject
Ured za karijerno savjetovanje i podrSku
studentima

Ured za Karijerno savjetovanje i razvoj
karijera

Ured za razvoj karijera
Ured za razvoj Karijere,
psiholosko savjetovanje

akademsko i

Ured za savjetovanje, podrsku studentima i
organizaciju strucne prakse
Ured za upravljanje karijerama
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Prehrambeno-biotehnoloski fakultet; Ured za upravljanje kvalitetom
Sveuciliste u Zagrebu
Izvor: AZVO (2022). Karijerni centri na visokim ucili$tima, https://www.azvo.hr/hr/visoko-

obrazovanje/visoka-ucilista/karijerni-centri, pristupljeno: 22.08.2022.

Iz tablice 1. razvidno je kako u Hrvatskoj postoji 62 karijerna centra na visokim ug¢ili§tima
u Hrvatskoj, gdje se razvojni centri dominantno nalaze na javnim visokim uciliStima. Takve
institucije dobro poznaju i potrebe i situacije na hrvatskom trzistu rada pa kvalitetno pripremaju
studente za takvo trziSte. Hrvatski karijerni centri su uglavnom orijentirani na urede za
akademsku podrsku te za karijerno savjetovanje studenata.

Jo§ 2016. godine u Hrvatskoj nije bilo uspostavljanja karijernih centara na visokim
uciliStima. Tada je Vlada Republike Hrvatske donijela Strategiju cjeloZivotnoga profesionalnog
usmjeravanja (CPU) i razvoja Karijere 2016. — 2020., a u travnju 2018. godine Akcijski plan
njezine provedbe u 2018. godini. Za koordinaciju te strategije zaduzen je Forum za cjelozivotno
profesionalno usmjeravanje 1 razvoj karijere. Kao meduresorno tijelo, zaduzen je za
koordinaciju provedbe Strategije putem koje formira mreZe jedinica za karijerno savjetovanje
pri visokim ugili$tima, te educiranje i ja¢anje kompetencije (Kotlar, 2021.: 62):

a) karijernih savjetnika na visokim uciliStima s naglaskom na EU dimenziji organizacijom

seminara, radionica i studijskih posjeta;

b) nastavnika i uprava visokih ucilista i

c) studenata (Akcijski plan, str. 10), dok mjera 1.2.2. predvida razvijanje sustava

profesionalnog usmjeravanja uc¢enika koji omogucuje razvoj vjestina upravljanja karijerom

(Akcijski plan, str. 14).

Ova Strategija bila je inicijalni zacetak uvodenja karijernih centara u Hrvatskoj, a AZVO je
omogucila kontinuitet razvoja karijernih centara u smislu organizacije predavanja, seminara i
radionica prema ciklusu “Karijeriranje”. Prema IzvjeS¢u o istrazivanju aktualnog stanja i
izazova u pogledu djelovanja centara karijera i profesionalnog usmjeravanja na visokim
uciliStima, od ukupno 131, 27 visokih ucilista u Hrvatskoj ima ustrojenu jedinicu koja se bavi
karijernim usmjeravanjem (Kotlar, 2021.: 63). U tom kontekstu prisutnost karijernih centara na
visokim ucili§tima u Hrvatskoj je vrlo visoka te zadovoljava potrebe za snaznim opsegom

profesionalne orijentacije studenata u razvoju karijere.

3.2. Usporedba centara za razvoj karijere na visokim uciliStima

22


https://www.azvo.hr/hr/visoko-obrazovanje/visoka-ucilista/karijerni-centri
https://www.azvo.hr/hr/visoko-obrazovanje/visoka-ucilista/karijerni-centri

Studentske sluzbe visokoskolskih ustanova ustrojene na nacelima funkcioniranja karijernog
centra mogu biti jedan od najucinkovitijih na¢ina podrske studentima za uspjeSan razvoj
karijere nakon stjecanja diplome. U sklopu visokih ucilisSta u Hrvatskoj karijerni su centri
zamisljeni da djeluju kao poveznica izmedu aktualnih studenata i onih koji su zavrsili studiranje
te visokih uciliSta i poslodavaca s kojima ¢e te studente povezati. Da bi ti centri mogli ispuniti
svoju svrhu, njihove usluge treba koristiti §to ve¢i broj korisnika. Tu spadaju, osim studenata, i
ucenici srednjih Skola, kao i osobe koje se odluce na cjelozivotno obrazovanje u kontekstu
kreiranja napretka u svojoj karijeri.

Orijentiranost prema studentu, odnosno briga za studente od upisa do zavrsetka studija te
njihova priprema za ukljucivanje u trziSte rada vrlo su vazne odrednice unaprjedenja kvalitete
studiranja, koja u konacnici treba osigurati uc¢inkovit prelazak iz obrazovanja na trziste rada i
daljnje upravljanje razvojem karijere alumnija (Cmrecki et. al., 2021.: 1).

Pomo¢ i podrska pri ucenju, stru¢na psiholoska pomo¢, dopunska i dodatna nastava,
realizacija stru¢nih praksi, karijerno savjetovanje za pristup trziStu rada, savjetovanje o
daljnjem akademskom razvoju, pomo¢ pri zaposljavanju, kao i razvoj dodatnih mekih i
transverzalnih vjestina, samo su neke od usluga koje bi karijerni centri trebali osigurati
studentima tijekom studiranja kako bi im pomogli uspje$no se nositi s akademskim izazovima,
napredovanjem kroz studij i po¢etkom gradenja osobne karijere ve¢ u studentskim danima.

Studenti koji posjecuju svoje fakultetske centre za karijeru ne samo da imaju vecu
vjerojatnost da ¢e dobiti posao s punim radnim vremenom nego njihovi vr$njaci koji ne koriste
ovu uslugu - nego takoder imaju vecu vjerojatnost da ¢e ih njihov posao viSe ispunjavati.
Zapravo, vjerojatnije je da ¢e ih po diplomi ¢ekati dobar posao za studente koji su imali dobra
iskustva u karijernim uslugama. No unato¢ ovim impresivnim statistikama, samo oko polovica
studenata posjecuje svoje fakultetske centre za karijeru tijekom dodiplomskih godina.

Karijerni centri u Hrvatskoj se mogu usporedivati sukladno veli¢ini visokog ucilista
(mjerenog brojem studenata), pripadnosti javnom ili privatnom sektoru, broju zaposlenih u tim
karijernim centrima te broju studenata koji su zatraZili njihove usluge na godisnjoj razini
(prosjek). Stoga ¢e se u tablici 2. prikazati komparativna analiza karijernih centara na visokim
uciliStima u Hrvatskoj sukladno veli¢ini, pripadnosti javnom, odnosno privatnom sektoru, broju
zaposlenih 1 broju prosjec¢nih pruzenih usluga studentima na godis$njoj razini. Karijerni centri

¢e se grupirati prema navedenim elementima u sklopu visokih ucilista na kojima se nalaze.
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Tablica 2. Usporedba karijernih centara na visokim uciliStima u Hrvatskoj

Visoko uciliste  Broj karijernih  Broj zaposlenih = Javni/privatni Broj prosje¢nih

centara u  karijernim sektor usluga
centrima

Sveuciliste u 20 20 Javni 1.747
Zagrebu
Privatna visoka 7 7 Privatni 437
ucilista Zagreb
Ostala visoka 6 6 Javni 229
uciliSta -
Zagreb
Visoka ucilista 7 7 Javni 329
— Osijek
Visoka ucilista 3 3 Javni 158
- Split
Visoka Ucilista 9 9 Javni 558
- Rijeka
Ostala visoka 8 8 Javni 532
ucilista (Zadar,
Pula, Knin,
Karlovac

Izvor: izrada autorice prema vlastitom istrazivanju i podacima AZVO — a

Iz tablice 2. je razvidno kako prema veli¢ini i broju karijernih centara dominira SveuciliSte
u Zagrebu, gdje ih ima 20 te isto nudi najvise usluga u sklopu ovih karijernih centara. Vec¢ina
karijernih centara na visokim uciliStima Hrvatske se nalazi u javnom sektoru. Drugo po veli¢ini
je Sveuciliste u Rijeci s brojem karijernih centara i koriStenih usluga. Najmanje je karijernih
centara na visokim ucilistima u Splitu te ostalim visokim u¢ilistima u Zagrebu.

Usporednom analizom karijernih centara na visokim ucilistima u Hrvatskoj vidljivo je da
se oni ve¢inom nalaze na uciliStima u javnom sektoru, gdje dominira SveuciliSte u Zagrebu kao
najvece Sveuciliste u Hrvatskoj. U manjem se broju pojavljuju na privatnim visokim ucili§tima
u Zagrebu, a u najmanjem broju na uciliStima u Zadru, Puli, Kninu 1 Karlovcu S§to nije
zacudujuce S obzirom na veli¢inu ucilista 1 gradova u kojima se nalaze te broju studenata koji
polaze iste. Broj koristenih usluga u karijernim centrima je jo$ uvijek nesrazmjeran njihovoj
veli€ini 1 potrebno je poticanje studenata da ces¢e koriste njihove usluge kako bi se osigurala

veca kvaliteta studija te buduce radne snage.

3.3. Trendovi u budu¢em razvoju Kkarijernih centara
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Dobro studentsko iskustvo i1 odlican sustav podrSke ono je §to dovodi do buducéeg uspjeha
studenta, a fakultetske usluge za razvoj karijere faktor su koji moZe napraviti razliku.
Fakultetske sluzbe za karijeru usmjerene su na pruzanje karijernog savjetovanja studentima
kojima je potrebna pomo¢ u donosenju odluke o tome Sto zele studirati, §to ¢e dovesti do njihove
buduce karijere.

Na nove trendove u uslugama za karijeru na fakultetu utjece novi nacin stvaranja veza, zbog
¢ega je usvajanje nove paradigme kljucno. Postoje odredeni trendovi u uslugama za karijeru na
koledzu za koje se predvida da ¢e se odrzati u bliskoj buducnosti. Sluzbe za razvoj karijere
uzdaju se u studente visokog obrazovanja koji se uspjesno suocavaju s konkurentnim trziStem
rada.

Stvaranjem Sire sveuciliSne mreze uredi za zapos$ljavanje povecat ¢e svoje kapacitete za
pruzanje boljih usluga studentima. Ova bi usluga trebala biti usmjerena na iskoriStavanje snage
siroke mreze koju vodi obugeno osoblje. Sirenje mreze fakulteta vazno je za dobivanje vise i
boljih prilika za posao za studente. Prilike za karijeru koje koledz moze ponuditi svojim
studentima tijekom i nakon diplome jedan su od glavnih razloga za usluge karijere na fakultetu.

Dey (2014.) navodi 10 kljuénih buducih trendova koji mogu djelovati na perspektive
razvoja karijernih centara:

1. Usluge napredne Karijere.

Preseljenja i spajanja.
Novac, prostor i ljudi.

Ekosustav umjesto mjesta.

2

3

4

5. Prilagodene veze 1 zajednice.
6. Kaos i slucajnost.

7. Ishodi.

8. Buzz Vrijednost.

9. Nova tehnologija.

10. Nova vrsta profesionalaca.

Dey (2014.) smatra da je prvi budu¢i trend kod centara za razvoj karijere usluga napredne
karijere. Sve vise fakulteta podiZe svoje centre za razvoj karijere 1 daje svom vodstvu sluzbi za
razvoj karijere veci institucionalni utjecaj i mogucénost okupljanja unutarnjih i vanjskih dionika
kako bi pomogli studentima da iskoriste snagu sveuciliSne mreZze.

Iako je prijavljivanje studentskim poslovima jo$§ uvijek najceSce, brojne su institucije
preselile i/ili spojile svoje centre za karijeru s drugim podru¢jima, uklju¢ujuéi akademsko

savjetovanje, upravljanje upisom, odnose s biv§im studentima 1 napredovanje.
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Treci trend vezan je za novac, prostore 1 ljude. Uz vecu vidljivost i odgovornost, institucije
koje prepoznaju vrijednost usluga u karijeri pocele su povecavati koli¢inu dodijeljenih resursa.
Ti resursi dolaze u obliku dodatnih pozicija, povecanih operativnih sredstava, bespovratnih
sredstava ili poCetnih sredstava za pokretanje novih inicijativa i podrske prikupljanju sredstava
za novi ili renovirani prostor koji se nalazi na istaknutom mjestu u kampusu.

Prosli su dani kad su sluzbe za karijeru jednostavno bile fizicki centar. Danas sluzbe za
razvoj karijere moraju postati prisutne koje prozimaju institucionalnu kulturu i iskustvo. Uspjeh
studenata ostaje odgovornost cijele sveuciliSne zajednice. Kako bi se ova vrsta ekosustava
mogla razviti, profesionalci u karijeri moraju prepoznati priliku za aktiviranje velike i slozene
mreze koja postoji u sveuciliSnom kampusu kako bi se povezali klju¢ni dionici.

Primarna svrha karijernih usluga u ovoj sljedecoj eri je izgradnja veza i zajednica za jacu
mrezu koja promice uspjeh studenata.

U ovoj novoj hiperaktivnoj eri karijernih veza, nova strategija za sveuciliSne centre za
karijeru je pomo¢i studentima da izmame priliku tako Sto ¢e slijediti znatizelju, preuzimati
rizike, biti uporni, fleksibilni, optimisti¢ni i prihvacéati kaos i neizvjesnost kao dio procesa
razvoja Karijere.

Razgovor o povratu ulaganja (ROl — Return of Investment) i vrijednosti visokog
obrazovanja nikad nije bio istaknutiji. Nove mjere uspjeha za sluzbe za razvoj karijere
ukljucivat ¢e podatke o prvom 1 doZivotnom odrediStu, ugled 1 angazman klju¢nih dionika.
SnaZna usredotoc¢enost na procjenu i uskladivanje sa strateSskim ciljevima sveuciliSta kljucna je
za prikazivanje vrijednosti na institucionalnoj razini.

Mora se postaviti pitanje — ako nudimo sjajan posao, ali nitko za to ne zna, je li se taj posao
stvarno nudi? Brendiranje karijernih usluga klju¢no je za uspjeh centara 1 korisnicko iskustvo.

Drustveni mediji promijenili su krajolik pruZanja usluga, angazmana i znac¢enja povezanosti
medu ¢lanovima zajednice.

Promjena paradigme u uslugama za Kkarijeru na fakultetu zahtijeva od osoblja koje se bavi
karijerom ne samo da unaprijedi svoje vjestine i znanja, ve¢ i promijeni svoje stavove i
filozofiju o novim potrebama svojih dionika i kako pomo¢i studentima u prijelazu s fakulteta
na karijeru. Novi naglasak na vezama i zajednicama zahtijeva promjenu identiteta od savjetnika

do voditelja grupe 1 stru¢nog savjetnika.

Prethodno su fakultetske sluzbe za karijeru bile odgovorne studentskim poslovima.
Medutim, posljednjih su godina mnogi fakulteti spojili ovaj odjel s drugim sluzbama. Neke od
tih usluga ukljucuju akademsko savjetovanje, napredovanje, odnose s biv§im studentima i

upravljanje upisom. Spajanje sveuciliSnih usluga za karijeru pomaze u jacanju programa koji
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se mogu ponuditi. Takoder poti¢e stvaranje karijernih timova koji rade na povecanju
moguénosti zaposljavanja i vodstvu karijernih usluga.

Fakulteti dobivaju sredstva i osoblje od vlasti fakulteta i donacija bivsih studenata.
Zahvaljujuéi ovim resursima, angazirano je vise stru¢njaka za pruzanje karijernih usluga koji
pomazu studentima da se pripreme za zivot nakon diplome. Osoblje je kljucni element
uspjesSnog centra za razvoj karijere. Podrska sveucilisnih vlasti, bivs§ih studenata, ¢lanova
obitelji 1 osoblja opcenito od velike je vaznosti za pruzanje najboljih mogucih usluga
studentima. Financijska je potpora neophodna za provodenje aktivnosti i odrzavanje
kvalificiranog i dostupnog osoblja koje pomaze studentima.

Dosadasnja paradigma povezivanja modelirana je radionicama i prezentacijama odrzanim
studentima. DoSlo je do nepovezanosti izmedu studenata i profesora. Sada se paradigma
pomaknula prema modelu u kojem se poticu veze izmedu nastavnog osoblja i sveuciliSne
zajednice. Fakultetski programi postaju sve viSe usmjereni na povratne informacije. Promjena
paradigme potice studente da shvate i razumiju da su sluzbe za razvoj karijere tu da im pruze
prilike koje drugdje mozda ne bi imali. Centri za razvoj karijere moraju se potruditi promijeniti
modalitete svojih programa kako bi potaknuli veze, budu¢i da je velika vecina programa

usredotocena samo na tradicionalniji pristup.
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Zakljucak

Centar za razvoj karijere obi¢no se odnosi ili na centar za profesionalni razvoj za karijeru, kojim
obi¢no upravlja profesionalna ili neprofitna organizacija, ili centar za zaposljavanje, odnosno
odjel za zapoSljavanje unutar akademske institucije. Ovi centri mogu biti izvrsni izvori za
pronalazenje otvorenih poslova, savjetnika za karijeru ili mentora, pa ¢ak i za dobivanje
preporuka odredenim lokalnim poslodavcima. Obi¢no pruzaju procjene karijere ili osobnosti
koje sluze kao dobra mjera za to koje su skole, predmeti, karijere ili radna mjesta prikladni za
svakog ucCenika.

U okviru visokih ucilista centri za razvoj karijere Cesto organiziraju radionice ili dovode
profesionalne govornike koji se bave specificnim temama vezanim uz karijeru, kao Sto je
odijevanje za uspjeh na radnom mjestu ili kako koristiti druStvene mreze za napredovanje u
karijeri. Te se radionice obi¢no odrzavaju redovito i mogu biti prakti¢ne ili u obliku predavanja.
Radionice o umrezavanju mogu biti od velike pomoc¢i, ali sveucili$ni centri za karijeru takoder
nude pomo¢ u umrezavanju na druge nacine.

Mnogi centri za zaposljavanje imaju pristup slobodnim radnim mjestima koje velike sluzbe
za zapoSljavanje nemaju, buduc¢i da se poslodavci mogu osobno obratiti savjetnicima za
zapoSljavanje. Centri za razvoj karijere takoder pomazu pri pronalazenju posla i prakse tako Sto
upucuju poslodavce, postavljaju studente na praksu 1 organiziraju sajmove poslova u kampusu.
Studenti kojima su potrebni radni i studijski poslovi kao dio njihovih paketa financijske pomoci
takoder se mogu postaviti na radna mjesta putem centara za karijeru.

Fakultetski centri za karijeru mogu pomo¢i u spajanju studenata s biv§im studentima ili
mentorima s fakulteta koji mogu pruZiti savjete 1 ohrabrenje. Neki centri za karijeru ¢ak nude
mentore — starije ili iskusnije studente koji studentima mogu ponuditi savjete o svemu, od toga
koji bi im predmeti mogli koristiti do toga kako se snaci u iskustvu fakulteta.

U Hrvatskoj je koncept karijernih centara zapoceo tek posljednjih godina. Vlada Republike
Hrvatske je 2015. godine donijela Strategiju cjelozivotnoga profesionalnog usmjeravanja
(CPU) i razvoja karijere 2016. — 2020., te 2018. godine Akcijski plan njezine provedbe. Ovo je
postavilo okosnice za razvoj karijernih centara na visokim ucili§tima kojih je aktualno u
Hrvatskoj dostupno 66 na javnim i privatnim visokim ucili§tima. Ve¢ 2006. godine akademski
strucnjaci koji su se bavili razvojem karijere poceli su ukazivati na nuznost uvodenja ovakvih
centara sa svrhom optimizacije orijentacije studenata za izbor optimalne karijere i egzistenciju
na trziStu rada. Bolonjski proces donio je brojne promjene, uvevsi diplomante prvostupnike

koje trziSte rada u Hrvatskoj do tada joS nije poznavalo, a i danas su kompleksne prilagodbe.
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Karijerni centri u Hrvatskoj najviSe su koncentrirani na SveuciliStu u Zagrebu i1 Rijeci, a u
manjoj mjeri na privatnim hrvatskim visokim uciliStima.

U zadnje se vrijeme ucilista sve vise posvecuju studentima i njihovim potrebama, cijene se
povratne informacije i razvijaju se novi trendovi u sklopu usluga koje nude centri za razvoj
karijere. PotiCe se veca povezanost izmedu studenata i profesora te se sukladno tome i karijerni
centri oslanjaju na komunikaciju sa studentima i povratne informacije kako bi poboljsali i
prosirili svoje usluge.

Hipoteza postavljena na pocetku rada je dokazana, jer centri za razvoj karijere usmjeravaju
studente, pomazu im u odlukama koje znatno utjecu na njihovu buducu karijeru, Sto ih motivira
na cjelozivotno obrazovanje i napredak, time i poboljsavajuci sveukupnu kvalitetu buduce
radne snage i ravnotezu na trzistu rada. Iako centri za razvoj karijere ve¢ nude mnoge usluge,
poput karijernog savjetovanja, pomoc¢i u pisanju Zivotopisa ili profesionalnog usavrSavanja
studenata i njihovih vjestina, njihova egzistencija i znacaj u Hrvatskoj jo$ uvijek nisu dovoljno
prepoznati, stoga je potrebno uloziti vise napora u njihovu promociju, poticati studente da vise

koriste njihove usluge te uciniti njihov rad i usluge dostupnima §iroj publici korisnika.
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