/Y

VODIC

/A KARIJERNI RAZVOJ
/APOSLENIH U JAVNOJ UPRAV]




Zasto je vaZan karijerni razvoj?

Karijerni razvoj se uvodi radi profesionalizacije javhe uprave, unapredenja kom-
petencija zaposlenih i uskladivanja sistema upravljanja ljudskim resursima sa savre-
menim i evropskim standardima. Kroz ovaj proces institucije jacaju kadrovske kapac-
itete, kvalitet rada i dugorocnu stabilnost sistema.

Dal li je ucesce obavezno?

UceSce u procesu je, po pravilu, dobrovoljno. Sluzbenik/ca se moze ukljuciti na sop-
stvenu inicijativu, na preporuku neposrednog/e rukovodioca/teljke ili kroz planirane
razvojne mjere institucije, u skladu sa utvrdenim razvojnim potrebama.

Sta NIJE karijerni razvoj?

Karijerni razvoj nije postupak ocjenjivanja, napredovanija ili rasporedivanja. Rezultati
procjene i razvojni uvidi ne koriste se za donosenje statusnih odluka, ve¢ iskljucivo u
razvojne svrhe. Svi uvidi i povratne informacije iz procesa imaju povijerljiv karakter i
sluze kao podrska profesionalnom razvoju sluzbenika/ce.

Sta je Individualni karijerno-razvojni plan (IKRP)?

Individualni karijerno-razvojni plan (IKRP) je centralni dokument procesa karijernog
razvoja. On sadrZi razvojne ciljeve, planirane aktivnosti, rokove, oCekivane rezultate i
nacin pracenja napretka. IKRP povezuje profesionalne ciljeve sluzbenika/ce sa zahtjevi-
ma radnog mjesta i prioritetima organa.

Ko ucestvuje u izradi IKRP-a?

IKRP se izraduje u saradnji sluzbenika/ce, ovlas¢enog/e karijernog/e savjetnika/ce
iz Uprave za ljudske resurse i neposrednog/e rukovodioca/teljke. Sluzbenik/ca aktivho
ucestvuje u definisanju svojih razvojnih ciljeva, karijerni/a savjetnik/ca pruza stru¢nu
i metodolosku podrsku, a rukovodilac/teljka doprinosi uskladivanju plana sa potreba-
ma radnog mjesta i prioritetima organa.

Koji se alati procjene koriste?

Proces se realizuje kroz standardizovani osnovni paket aktivnosti, koji obuhvata
razvojni razgovor i strukturisanu samoprocjenu. Po potrebi, mogu se ukljuciti i do-
datni opcioni moduli procjene, kao $to su 360° povratna informacija, psihometrijski
instrumenti, dubinski razvojni intervjui ili drugi alati.

Na osnovu dobijenih uvida planiraju se odgovarajuce razvojne aktivnosti, uklju¢u-
juci ucenje kroz rad, razvojne zadatke, projekte, mentorstvo, koucing, obuke i druge
oblike profesionalnog razvoja. Svi alati i aktivnosti koriste se isklju¢ivo u razvojne
svrhe.

Koliko traje proces?

Izrada Individualnog karijerno-razvojnog plana (IKRP), po pravilu, realizuje se u
roku do 30 dana od dana prijave. Razvojne aktivnosti se zatim sprovode kroz godisnji
ciklus, a napredak se prati kroz razvojne razgovore, periodi¢no sagledavanje realizaci-
je plana i redovnu razvojnu evaluaciju.



Koji su benefiti za sluzbenika/cu?

Karijerni razvoj sluzbeniku/ci omogucava jasniji uvid u sopstvene kompetencije,
profesionalne snage, razvojne potrebe i moguce pravce daljeg razvoja. Kroz razvo-
jni razgovor, samoprocjenu i izradu Individualnog karijerno-razvojnog plana (IKRP),
sluzbenik/ca dobija konkretne razvojne smjernice i strukturisan plan aktivnosti koji
pomaze da se razvojni ciljevi ostvaruju kroz rad, obuke, mentorstvo, koucing i druge
oblike ucenja.

Za sluzbenika/cu, ovaj proces doprinosi vecoj motivaciji, osjecaju profesionalne sig-
urnosti, boljem razumijevanju sopstvene uloge u instituciji i spremnosti za preuziman-
je slozenijih zadataka.

Kako karijerni razvoj koristi rukovodiocima/teljkama?

Karijerni razvoj pomaze rukovodiocima/teljkama da bolje razumiju razvojne potrebe
zaposlenih i da ih povezu sa konkretnim poslovima, prioritetima institucije i ocekivanim
rezultatima rada. Individualni karijerno-razvojni plan (IKRP) rukovodiocu/teljki daje
praktican okvir za delegiranje razvojnih zadataka, pruzanje razvojne povratne infor-
macije, prac¢enje napretka i stvaranje uslova da zaposleni primijene nova znanja u sva-
kodnevnom radu.

Rukovodilac/teljka kroz ovaj proces dobija jasnije razvojne smjernice za podrsku
zaposlenom/oj, bez preuzimanja uloge procjenjivaca ili kontrolora procesa. Vazno je
naglasiti da rukovodilac/teljka ne dobija pristup povjerljivim rezultatima procjene, vec
samo informacijama koje su relevantne za realizaciju IKRP-a i podrsku profesionalnom
razvoju sluzbenika/ce. Time se ¢uva povjerenje u proces i jata njegova razvojna funk-
cija.

Koji su benefiti za instituciju i Sta institucija dobija kroz
karijerni razvoj?

Institucije kroz karijerni razvoj dobijaju bolji uvid u kompetencije, potencijale i razvojne
potrebe zaposlenih, $to omogucava kvalitetnije kadrovsko planiranje, ciljano ulaganje u pro-
fesionalni razvoj i bolje povezivanje individualnih razvojnih ciljeva sluzbenika/ca sa priorite-
tima organa.

Kroz sprovodenje karijernog razvoja, ukljucujuci izradu i realizaciju Individualnog karijer-
no-razvojnog plana (IKRP), institucija dobija jasnije informacije o tome koje kompetencije
treba razvijati, koje vrste podrske su zaposlenima potrebne i kako razvojne aktivnosti mogu
doprinijeti kvalitetu rada. Na osnovu objedinjenih podataka o realizaciji razvojnih aktivnosti,
institucije mogu kvalitetnije planirati obuke, razvojne mjere i buduce prioritete u upravljanju
ljudskim resursima.

Karijerni razvoj doprinosi unapredenju planiranja obuka, razvoju liderskih kapaciteta,
jacanju interne ekspertize, vecoj motivaciji zaposlenih, boljoj pripremljenosti za slozenije
zadatke i efikasnijem prenosu znanja. Na institucionalnom nivou, to znadi ja¢anje organi-
zacionih kapaciteta, stabilniji sistem upravljanja ljudskim resursima, vecu otpornost instituci-
je i bolji kvalitet javnih usluga.



voDIC KARIJERNI RAZVOJ

Razvojna procjena i karijerni razvoj visokog rukovodnog kadra
i starjeSina organa

Razvojna procjena rukovodilaca/teljki predstavlja vazan mehanizam jacanja lid-
erstva u javnoj upravi. Proces obuhvata razvojne razgovore, strukturisane alate i,
kada je to razvojno opravdano, dodatne instrumente procjene koji omogucavaju
sagledavanije liderskih kompetencija, stilova upravljanja i profesionalnih obrazaca

relevantnih za vodenje institucije. Karijerni razvoj zasniva se na principu cjeloZivotnog ucenja

- Preporu‘CUJe se da rukovodl.(‘)a/teljke, po mggucnostl u roku od se.s‘;t mjeseci od i predstavija kontinuiran proces koji prati promjene u zakono-
imenovanja, produ proces karijernog razvoja i izrade IKRP-a, u saradnji sa Upravom o ,, :
davstvu, tehnologiji i zahtjevima gradana/ki.

za ljudske resurse.

Razvojna procjena omogucava rukovodiocima/teljkama strukturisanu povrat- Na tai nacin kariierni : taie odrsi hani koii
nu informaciju o klju¢nim aspektima liderstva, ukljucujuci stil vodenja, donosen- ataj hacin karijerni razvoj postaje odarziv menanizam koji

je odluka, komunikaciju i upravljanje promjenama. Mapiranje razvojnih potreba povezuje planiranje, realizaciju i razvojnu evaluaciju, dopri-
sprovodi se u skladu sa nivoom odgovornosti i prirodom profesionalne uloge. Kod noseci izgradnji profesionalne, odgovorne i efikasne javne
drzavnih i lokalnih sluzbenika/ca fokus je prvenstveno na osnovnom paketu ak- uprave.

tivnosti koji obuhvata razvojni intervju, samoprocjenu i analizu radnih zadataka,
dok se dodatni alati koriste ciljano. Kod rukovodilaca/teljki primjenjuje se slozeniji
razvojni pristup koji moze ukljucivati viSe izvora informacija, kao sto su: strukturi-

sani kompetencijski intervju, sagledavanje iskustva u vodenju, donosenju odluka - \ |

i upravljanju timom, standardizovani razvojni upitnici i psihometrijski instrumenti, s r

procjena osobina licnosti relevantnih za rad radi razumijevanja stilova rada i razvo- ( =" N\7 -
V4

ja interpersonalnih kompetencija, procjena motivacije, vrijednosti i profesionalnih
preferencija, sagledavanje razvojnih pokretaca i faktora profesionalnog zadovoljst-
va, 360-stepeni povratna informacija - prikupljanje povratnih informacija iz radnog
okruzenja radi unapredenja stila vodenja i odnosa u timu, simulacione tehnike i
razvojni assessment elementi - analiza ponasanja u simuliranim rukovodedim situ-
acijama (studije slucaja, prezentacije, rjeSavanje problema i donosenje odluka).
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