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Uvod

Pred vama je radna knjiga za polaznike za obuku u ucionici (face-to-face training) u sklopu

projekta InCounselling50+.

U ovoje ¢ete radnoj knjizi pronaci sve potrebne Power Point slajdove, radne listove i prostor
za odgovore, rezultate, komentare i napomene. Iza modula 2, 3, 4, 5 i 6 pronaci cCete
dodatne studije slu€aja. Primjeri rjeSenja studija slu¢aja priloZzeni su u Dodatku B. Neki su
slu€ajevi obuhvaceni radom u ucionici, dok se ostali ne obraduju kako biste ih mogli odraditi

izvan ucionice.

Na kraju ove radne knjige pronaci ¢ete upitnik za procjenu i ocjenu zadovoljstva. Ukoliko

Zelite pratiti svoj napredak, mozete procijeniti svoje kompetencije prije i nakon obuke.

Vazna napomena: Ovo je vaSa radna knjiga. Molimo s paZnjom postupajte s vasim

podatcima i informacijama.

Budite promjena koju Zelite vidjeti u svijetu!

5O Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja nego
Fa E Fasmus + iskljugivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu

informacija koje ona sadrzava.
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Pregled studija slucaja

Modul 1

Modul 2

Modul 3

Modul 4

Modul 5

Modul 6

Erasmus+

Kritini incident Planiranje nasljedivanja (samostalno u€enje)

Studija slu¢aja 1 Zdravlje kao klju¢ni faktor kondicije

Studija slu¢aja 2 Uklju€ivanje u posao prilagodeno dobi (samostalno
ucenje)

Studija slu¢aja 3 Optimalno ohrabrivanje na radnom mjestu za osobe
50+

Studija slu¢aja 4 Unapredenje performansi prilagodeno dobi

Studija slu€aja 5 Optimalno upravljanje znanjem 50+ (samostalno
ucenje)

Studija slu¢aja 6 Prilagodba uvjeta rada

Studija slu¢aja 7 Regrutiranje prilagodeno dobi

Studija slu¢aja 8 Regrutiranje prilagodeno dobi i kulturi
Studija slu¢aja 9 Procesi predumirovljenja

informacija koje ona sadrzava.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
iskljuCivo stajaliSte autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu
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Ako ste zainteresirani za proSirenje vaseg znanja, online te¢aj obuhvaca

sliedece teme | jedinice:

Modul 1 Cestica ugenja 1 Trziste rada u hrvatskom turizmu

Modul 2  Cestica uéenja 2 Regrutiranje 50+
Cestica ugenja 3 Studija slugaja 1 Zdravlje kao kljuéni faktor kondicije
Modul 3 Cestica uéenja 4 Teorije razvoja karijere
Cestica ugenja 5 Lokus kontrole
Cestica ugenja 6 Preduvjeti za uéenje s 50+
Cestica ugenja 7 Instrumentalno ugenje 50+
Cestica ugenja 8 Studija slugaja 2 Ukljugivanje u posao prilagodeno dobi
(samostalno ucenje)
Modul 4 Cestica ugenja 9 Psiholoski ugovor
Cestica uéenja 10 Sest emocionalnih stilova vodenja
Cestica uéenja 11 Studija slugaja 3 Optimalno ohrabrivanje na radnom mjestu
za osobe 50+
Modul 5 Cestica uéenja 12 Strategije za upravljanje informacijama 50+
Cestica ugenja 13 Ocjena znanja za traZitelje zaposlenja 50+
Cestica ugenja 14 Studija slugaja 5 Optimalno upravljanje znanjem 50+
Modul 6 Cestica ugenja 15 Selektivna percepcija
Cestica ugenja 16 Donosenje odluka
Cestica ugenja 17 Poteskoce u savjetovanju
Cestica ugenja 18 Studija sluaja 7 Regrutiranje prilagodeno dobi
Cestica ugenja 19 Studija sluaja 9 Procesi predumirovljenja

Modul 7 Cestica ugenja 20 Video tutorial za uzajamno udéenje

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
E Fasmus + iskljugivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu
informacija koje ona sadrzava.
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Priprema za ucenje

Dobna struktura u va$oj organizaciji

Cilj

Znati brojke

19)

Radna knjiga

str. 13/ 14 (-

Radno
opterecenje

20 min

Vremenska crta obuke

61 . Trzidte rada 50+ \ Napraviti
SVOj
M2. Obveze poslodavca 50+ akcijski
M3. Psihologija zanimanja 50+ plan...
M4, Organizacijsko ponaganje 50 ‘ postavit
M5. Upravljanje znanjem i individuali
informacijama Zirane
M6. Uvod u savjetovanje 50+ ciljeve
. . , ... prevesti
M7. Uzajamno savjetovanje _/ sadrzaj u
\, praksu /

Erasmus+

informacija koje ona sadrzava.

Razmijena
iskustava
Diskutirati o
akcijskom
planu
Uzajamno
savjetovanje

—

Py

Podici razinu svijesti
.0 pojedincima 50+

Omogucdit

e

i odrZivost

arganizacije

b

Pobofati funkcioniranje

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
iskljucivo stajaliSte autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu
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Trziste rada 50+

Radna knjiga: InCounselling50+

Naziv modula Radno Priru¢nik Vodi¢ za
opterecenje trenere
1. Trziste rada 50+ 120 min str. 1 str. 1

Ciljevi u¢enja

Na kraju ovog dijela te€aja, moci ¢ete analizirati statistiku i buduce razvojne trendove na trzistu
rada za osobe iznad 50 godina kako bi se prilagodile potrebe organizacija za ljudskim kapitalom
(npr. strateSko planiranje radne snage, planiranje nasljedivanja).

(Na)ucit ¢ete sljedece:

Razumijeti klju¢ne odnose i procese na trzistu rada i njihov potencijalni utjecaj na razini
organizacije.

Poznavati najvaznija obiljezja i trendove na trZiStu rada u svojoj zemlji, najblizem
susjedstvu i EU.

Analizirati lokalno stanje i perspektivu (na trzistu rada) u kontekstu svog podrucja rada.
Razumijeti specifi¢na obiljezja ljudi u dobi iznad 50 godina na trzi$tu rada.

Poznavati mjere aktivne politike trziSta rada i njihov utjecaj na polozaj ljudi u dobi iznad
50 godina na trzistu rada.

Ocijeniti valjanost novih programa za poboljSanje polozaja na trziStu rada za osobe u
dobi iznad 50 godina.

Klju€ne rije€i za ovaj modul:

TrziSte rada, ponuda rada, potraznja za radom, statistika rada, trendovi trzista rada, prognoze,

stopa zaposlenosti ljudi u dobi iznad 55 godina, dob umirovljenja, planiranje nasljedivanja,

demografske promjene, dobna struktura, snage, slabosti, prilike, prijetnje

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego

Erasmus+ isklju¢ivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 1

informacija koje ona sadrzava.
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Trziste rada 50+

_ Erasmus+ 4 }

Pregled

1. Trenutna statistika i trendovi na trzistu rada

2

Potraznja i ponuda rada

e

Agencijska teorija

4. Tumacenje trendova na trzistu za menadzment ljudskih
resursa (HRM)
1. TraZenje zaposlenika
(brand poslodavea & marketing putem preporuka)

-~
E

Zadriavanje zaposlenika
3. Planiranje nasljedivanja

5. Zavrina vjeZba: Analiza dobne strukture ili SWOT
e analiza

HTTROWWAN ISP LLES COM 3

Vjezba 1. Je li va$a politika ljudskih resursa orijentirana prema buducnosti? Molimo
uzmite u obzir sljedece stavke:

(Iz Moschhéuser and Sochert, 2006, str. 33) (10 min)

Primjenjuje Ne

se primjenjuje
se
1. Va$a dobna struktura u istom omjeru obuhvaéa zaposlenike | [_] []
mlade, srednje i starije dobi.
2. Radne aktivnosti su osmisljene tako da ih mogu obavljati | [ ] []

zaposlenici sve do dobi od 65 godina.

[
[

3. Zaposlenici se aktivno ukljuCuju u kreiranje svojih uvjeta rada.

4. Tvrtka bez poteskoca uspijeva obuciti ili regrutirati dovoljan | [] []
broj mladih kvalificiranih radnika.

5. Svim zaposlenicima — i onim starijim — daje se prilika da | [_] []
steknu kvalifikacije i proSire svoje kompetencije.

6. Razmjena znanja izmedu starijih, iskusnijih radnika i mladih | [_] []
radnika se sistemati¢no provodi.

7. Moguc¢nosti razvoja karijere nude se svim zaposlenicima. [] []
5 : "“. Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
Tagn” Erasmus+ iskljuGivo stajalidte autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 2

informacija koje ona sadrzava.
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Modul 1:

Trziste rada 50+

Prostor za komentare

(2014.) 2015.

Njemacka

Hrvatska

Poljska

Ukupna populacija

81.197.537

4.225.316

38.005.614

Stopa nataliteta

(1,47) 1,50

(1,46) 1,40

(1,32) 1,32

Postotak stanovnistva u dobi | 22 % 21,4 % 21,1 %

od 50-64 godina

Postotak stanovnistva u dobi | 15,4 % 14,2 % 11,4 %

od 65-79 godina

Ocekivani Zivotni vijek u | 81,2 godina 77,9 godina 77,8 godina
trenutku rodenja 2014

Ocekivani Zivotni vijek sa 65 | 19,9 godina 17,5 godina 18,4 godina

godina starosti 2014

Ocekivani zdravi Zivotni vijek

Muskarci: 65,3
Zene: 67,5

Muskarci: 55,3
Zene: 56,8

Muskarci: 60,1
Zene: 63,2

Ocekivani zdravi Zivotni vijek

sa 65 godina starosti

Muskarci: 11,4
Zene: 12,3

Muskarci: 4,7
Zene: 4,5

Muskarci: 7,6
Zene: 8,4

Erasmus+

informacija koje ona sadrzava.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
iskljuCivo stajaliSte autora publikacije pa se Komisija ne mozZe smatrati odgovornom za uporabu
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Trziste rada 50+

_ Erasmus+

1. Trenutna statistika i trendovi
na trzistu rada

L)

- - . L e
Distribucija
postotka -
dobnih skupina
uEU
u 10 godina .
Ll AL 148 14F Rft ]

B

= pre=y Freey Imo Py aarn pre=y

Ereren. Diraitet s sete et trs. eegeen med pree. | fasfiemns] I Eurostat, 2017d

HTTROWWAN ISP LLES COM 5

Distribucija postotka dobnih skupina u EU od 2016. do 2018. (%)

Iz Eurostat-a (2017): Statistiken lber gesunde Lebensjahre, Statistiken zur Fruchtbarkeit and
Mortality and life expectancy

Potencijal radne shage

Njemacka Hrvatska Poljska
Aktivno stanovnistvo (AS) | 39.175.900 1.563.700 15.811.600
(20-65)
Postotak AS u ukupnoj| 78 % 60,5 % 67,8 %
populaciji
% 55-65 u aktivnhom | 66,2 % 39 % 44,3 %
stanovnistvu
% 55-65 u neaktivnom | 4,6 % 16,3 % 7,5 %
stanovnistvu
Zakonska dob umirovljenja® | M & Z 65g6m M 65g; Z 61g3m M 65g7m; i

60g7m
Budu¢a dob umirovljenja = | do 2031. do 2038. do—M—2020./Z
67, utvrdena do 2040-
Ukinuto 11./2016.
Ranije umirovljenje 63g6m 60
Radni staz (za ranije u.) 359 (359) 159 (35Qg)
Eurostat (2017): Struktura populacije po osnovnim dobnim skupinama, EU-28 i statistika
zaposljavanja.
Bl oo e s on pitocs gy ot gz

informacija koje ona sadrzava.
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Modul 1:
Trziste rada 50+

Stopa zaposlenosti 55-64 Njemacka Hrvatska Poljska

2006. 48,1 34,1 28,1

2011. 60,5 38,2 36,9

2016. 68,6 38,1 46,2

Eurostat (2017): Statistika zaposljavanja.

ErasmUSH  copemEuce tomiiey sharmis ove pblaci e pedsnip oo oo s et

informacija koje ona sadrzava.
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Proizvoljni dio 2. Trzista rada i 3. Informacijskih asimetrija

- Erasmus+

€&

2. Potraznja | ponuda rada

Klasiéni model trzista rada:

Trziste jedne profesije i konkretne grupacije radne snage

Opadanje radne
p= |t snage = smanjenje
placa . ponuda* ponude
S 7 )_M -= krivulja ponude se
““}/’;/ y pomijera ulijeve
- " /',E}fx e -= povecanje place
- /z, -= UblaZeno
A5 N mobilno&¢u radnika |
o P rastuéom dobi
il i urmirovljenja
-- x = koliéina
rada
| Mankiw, 2012
HT TRV INSOPLLES GO 14

- Erasmus+

&

2. Potraznja i ponuda rada

Pretpostavke klasiénog modela trZista rada:
1. Maksimizacija dobiti
2. Savriena konkurencija

3. Homogena dobra (= rad)

- Rastuta razligitost medu starjim dobnim skupinama
zahvaljujuci razliditom iskustvu u radu i privatnom Zivotu

4. Savréena informiranost

-Infarmacijska asimetrija izmedu poslodavea | zaposlenika,
primjerice vezana za fizicku spremnost, zdravstveno stanje i stvame
unutarnje potrebe zaposlenika u dobi iznad 50 godina, onih u prijelazu
prema umirovljenjui traZitelja zaposlenja u to] dohi

- Takoder i informacije koje pojedinei u dobi iznad 50 ina n
Zele pokazati Mankiw, 2012

HTTP AN RS DL LIS GO 15

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
iskljucivo stajaliSte autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 6
informacija koje ona sadrzava.

- Erasmus+
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Trziste rada 50+
-Erasmu5+ @

3. Agencijska teorija

Definicija: Inforrmacije su obiéno simetriéne ali nepotpune.
Mepotpunost informacija kao takva nije problematiéna.
Asimetrija moZe uzrokovati neuspjeh trzista i do nje dolazi
kada dva sudionika na trZistu, jedan o drugom, imaju previse

razlicite ili nikakve infunnacije//—\
u'/rn\v
P (zapo- A (radl za
&ljava A) F)
Nedostatak | Nedostatak
informacija o | informacija
Adli oPFili

njegovon/ | uvjetima
njenom ?Eu rada

N/ [ Eisenhardt, 1989

- Erasmus+ @

3. Agencijska teorija

Poseban sluéaj, kada poduzede ne aZurira svoje informacije
ili propusta postaviti pitanje o moguéoj promjeni posla,
umirovljenju, itd.

* Na koji nadin poslodavac ili poduzeée moze izbjeci takav

informacijski jaz?

= detektirati informacijski jaz

= pobolj$ati komunikaciju éinedi informacije transparentnim
zaAiP

= prikazati pojedinaéne prilike (pojedinaéne za poduzede |
zaposlenike) )
-= psiholo3ki ugovor Cestica uéenja 9

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
Era Ssmus + iskljugivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za uporabu 7
informacija koje ona sadrzava.
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Trziste rada 50+
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4. Tumacenje trendova na trzistu

Zasto je vaino vlastito pradenje za poduzeca i druge
institucije?

+ Samo 5% ima dojam kako ih politika podupire

+ Politika slijedi dvije europske regulative:
= Porast dobi umirovljenja na 67 godina starosti

= Porast stope zaposlenosti za osobe u dobi iznad 55
godina

+ Zbog toga, rano umirovljenje itd. postaje neprimamljivo
+ TraZi se proaktivnost tvrtki

| Morschhauser & Sochert, 2006 |

- Erasmus+ @

4.1 Demografske promjene
Zasto je bitan?

+ Zbog toga Sto u Njemackoj i Austriji tek 7 % identificira i
analizira rizicna podruéja

+ Zbog toga sto samo 3 % razvija | primjenjuje metode
+ Kako bi se na adekvatan naéin pripremili/fodgovorili na
demografske promjene
= Potrebno je viSegodinje planiranje
= Potrebno je produZiti vremensku perspektivu (3-5 godina)
- Potreba za pocetak djelovanja je sada
= Pametna kombinacija istraZivanja, zadrfavanja i razvoja

|  camenetal 2014 |

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego

Erasmus+ iskljugivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za uporabu 8
informacija koje ona sadrzava.
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Trziste rada 50+
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4.1 Demografske promjene

Proaktivno poduzimanje zahtijeva vrijeme:

| camonetal 2014 |

- Erasmus+ @

4.2 Planiranje nasljedivanja

+ Neuspjeh se obiéno pripisuje nefunkcionalnim odnosom
izmedu organizacijske strategije i strategije ljudskih
resursa

+ Zbog toga je nuZna harmonizacija obiju strategija kao |
redovita uskladivanja

+ Kako bi obje strategije bile povezane, predlaZe se
sljedecih sedam mjera:

| Rethwel, 2010,p. 122 |

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
Era Sm us + iskljugivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za uporabu 9
informacija koje ona sadrzava.




InCounselling@‘ Modul 1:

Trziste rada 50+
-Erasmus+ @

4.2 Planiranje nasljedivanja

Uskladivanje organizacijske strategije i strategije ljudskih resursa

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
Era Sm us + iskljugivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za uporabu 10
informacija koje ona sadrzava.




InCounselling €

Modul 1:
Trziste rada 50+

VjeZzba 2. ,Kako se donose odluke o nasljednicima za radna mjesta u vasoj

113

organizaciji?

(Iz Rothwell, 2010, str. 109): (10 min)

Da Ne
1. Obi¢no ¢ekamo da se radno mjesto oslobodi u u
2. U tajnosti pripremamo nasljednike u u
3. Kad god se mjesto oslobodi, uzdamo se u svoju u u
sposobnost identificiranja nekoga tko ¢e mjesto popuniti,
nadajuci se najboljem
4. Ostale metode: u u
 QOvisno o radnom mjestu. Za neke posebne vrste
poslova ili viSe menadzZerske pozicije, nasljednici se
planiraju unaprijed. Inace se ne planira.
* Radi se obuka kako bi se osigurala pokrivenost na
nizim razinama ali niSta na viS§im razinama.
*  Dobro motrimo i osluskujemo trziste trazeci ljude koji bi
mogli biti dobri zaposlenici.
Prostor za komentare
5 ”"“. Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
Tagn” Erasmus+ iskljuGivo stajalidte autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 11
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Trziste rada 50+
-Erasmus+ @

4.2 Planiranje nasljedivanja
Kljuéni aspekti

- Erasmus+ @

4.2 Planiranje nasljedivanja

+  Promjena perspektive:
- Poduzeca se usredotouju na pobolj$ane performanse
= Ali ne i na vrijednosti zaposlenika u poduzecdu
= Zaposlenici odjela Rl {razvoja i istrazivanja) vs. sluzbenici
+ Generalizacija McDonald's Starbucks
za sve i

zaposlenike
(McDonalds)

+  Individualizaci -

zaposlenika i
(Starbucks) !

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego

Erasmus+ iskljugivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za uporabu 12
informacija koje ona sadrzava.




InCounselling €} Modul 1:

Trziste rada 50+

VjezZba 3. Dobna struktura (ljudski resursi)
A. Za specijaliste iz ljudskih resursa: Analizirajte dobnu strukturu svog osoblja.

1. Broj zaposlenika prema godini rodenja / prema skupinama ILI prosje¢noj starosti
a. veli¢ina radne snage
c. regrutiranje— do koje je mjere potrebno?
d. fluktuacija osoblja
e. prosje¢an broj umirovijenja godiSnje

2. Ukoliko prevladavaju stariji zaposlenici:
a. Kada obi¢no odlaze u mirovinu?
b. Postoji li prijetnja uskog grla ili gubitka stru¢nosti?
c. Procedure za sistematiCan i rani prijenos znanja.
d. Postoje li zdravstveni, kvalifikacijski ili problemi ukljuCivanja s drugim odraslim
osobama?

3. Ukoliko prevladavaju zaposlenici srednje dobi:
a. Ocekuje li se da Ce ostati u tvrtki?
b. Hoce Ili u mirovinu i¢i kasnije u odnosu na dana$nju stariju generaciju?
c. Kako se radna sposobnost i performanse odrzavaju i promicu (kako bi se osigurala
inovativnost?)
d. Da li oni skrivaju rizike povec¢anog apsentizma?
e. Koje protumjere treba poduzeti u boljim vremenima kako bi se osigurao know-
how?
f. Trebaju li praktikanti/pripravnici biti ti koji ¢e uravnoteZiti dobni jaz.

4. Ako se radi o velikom poduzecu, ocijenite samostalan rad, timove ili odjele

5. Razmatranje omjera starijih odraslih
a. Je li visi prosjek godina problemati¢an?
Moze li biti koristan ako se uzmu u obzir zahtjevi posla?
b. Mogu li prioriteti biti izvedeni iz oblikovanja posla prilagodenog dobi?

P
5 % Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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InCounselling é°) Modul 1:

Trziste rada 50+

Vjezba 3. Dobna struktura (savjetnik)
A. Za savjetnike: Analizirajte dobnu strukturu vasih klijenata.

1 a. Broj zaposlenika prema godini rodenja / prema skupini / prosje¢noj dobi
b. Broj klijenata
c. Koliko ukupno klijenata savjetujete / tiedno?
d. Ukupni broj savjetovanja i broj unutar kojeg vremenskog razdoblja?

2 Zastarije klijente :
a. Koja je vjerojatna dob odlaska u mirovinu?
b. Nasljeduju li kljuéne resurse / kljuéne kompetencije? MoZda je potrebno napraviti razliku
izmedu sektora ili profesija?
c¢. Procedure za sistematic¢an i rani prijenos znanja
d. Postoje li kod starijih odraslih osoba problemi sa zdravljem ili kvalifikacijama?

3 ZaKlijente srednje dobi:
a. Ocekuje i se da bi mogli ostati u tvrtki / pronaéi  posao?
b. Hocée i u mirovinu i¢i kasnije u odnosu na danasnju stariju generaciju?
c. Kako se moZe odrzati i promicati radna sposobnost i (re)integracija?
d. Cine li se pouzdanima (npr. sudjeluju u konzultacijama, dolaze na vrijeme, itd.)?
e. Jesu li klijenti spremni podijeliti znanje? Kako biste ih maotivirali na to?

4 Razmatranje omjera starijih odraslih?
a. Je li visi prosjek godina problematian? Sto mislite: s kojim se zahtjevima susrece starije
osoblje?
b. Sto biste preporudili odjelima ljudskih resursa?

5 : "“. Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Trziste rada 50+
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Trziste rada 50+
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Trziste rada 50+
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InCounselling &°) Modul 1:

Trziste rada 50+

Preporuke (iz Morschhéuser and Sochert( 2006). Healthy Work in an Ageing Europe, str. 24)
Podatci o dobnoj strukturi ukazuju na moguce izazove za ljudske resurse $to se preciznije
moze procijeniti samo dovodenjem u svezu s ostalim uvjetima i razvojem tvrtke. Ako dobna
struktura pokazuje znatne frekvencije odredenih dobnih skupina, moguce je formirati pitanja
u nastavku koja bi trebao obraditi odjel za upravljanje kadrovima,

na primjer:

Ako dominiraju stariji radnici (dobna struktura ima srediSte na starijim radnicima):
e Je li poznato vrijeme vjerojatnog umirovljenja?
e Postoiji li prijetnja uskog grla ili gubitka stru¢nosti zbog odlaska starijih radnika?
o Postoje li procedure za rani i sistematiCan prijenos znanja unutar tvrtke (npr. Modeli
nasljedivanja ili mentoriranja)?
e Javljaju li se Cesto zdravstveni, kvalifikacijski ili problemi uklju€ivanja s drugim

odraslim zaposlenicima?

Ako dominiraju radnici srednje dobi (dobna struktura ima srediSte na radnicima srednje
dobi):
o OcCekuje li se da ce radnici srednje dobi rodeni u godinama s visokom stopom
rodnosti ostati u tvrtki dulje vrijeme i na taj nacin ostariti zajedno kao skupina
e Hoce li u mirovinu i¢i kasnije u odnosu na danas$nju stariju generaciju?
o Kako se radna sposobnost i performanse ove velike dobne skupine promicu kako bi

se smanjene performanse vecéim dijelom sprijecile s njihovim starenjem?

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego

Erasmus+ isklju¢ivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 18
informacija koje ona sadrzava.




InCounselling@ Modul 1:

Trziste rada 50+

Vjezba 3. Dobna struktura
B. Procijenite snage, slabosti, prilike i prijetnje u dobnoj strukturi svoga osoblja!

Interna analiza

Eksterna
analiza
SO strategija WO strategija
ST strategija WT strategija
Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
- Erasmus+ iskljutivo stajali$te autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za uporabu 19
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Trziste rada 50+

Samostalno ucenje: Kriticni incident Planiranje nasljedivanja.
Uzimajuci u obzir trendove na trziStu rada, kako biste reagirali u sljedecoj situaciji

L2Zamislite da iznenada gubite ili ste izgubili menadzera klju¢nog odjela [...] (MozZete
odabrati bilo koji odjel.) Tko je “spreman” preuzeti tu poziciju? Imenujte nekoga.”

,0sim toga: Kako biste ga/ju ukljucili na novu poziciju?

Tko bi zamijenio drugo prazno mjesto?

5 : "“. Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Trziste rada 50+

Scenario buducénosti 2025.

L~Zamislite da se prethodni sluéaj dogada u vasoj tvrtki za 4-5- godina ...
« Jeste li svjesni vase dobne strukture? (VjeZzba 5)
» Biste li jo$§ uvijek bili u mogucnosti na lak nacin popuniti vase radno mjesto?

» Jesu li vam poznate snage i slabosti dobne strukture vaseg osoblja?

Prikupite sljedec¢e argumente za mogucu raspravu:
* Koje nadolazece trendove oCekujete?

* Koji ¢e utjecaj oni imati na vaSe upravijanje ljudskim resursima?

5 : "“. Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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InCounselling &°) Modul 2:

Obveze poslodavca 50+

Radna knjiga: InCounselling50+

Naziv modula Radno Priruénik Vodi€ za
opterecenje trenere
2. Obveze poslodavca 50+ 120 min str. 19 str. 12

Ciljevi u¢enja
Na kraju ovog dijela te€aja, bit ¢ete u mogucnosti zakljuciti koje su obveze poslodavca proizasle

iz zakonodavstva, ocjene radne sposobnosti ljudi u dobi iznad 50 godina i iz moguceg utjecaja

na vasu tvrtku.

(Na)ucit Cete sljedece:

e Zakonske aspekte nastavka obrazovanja i osposobljavanja (kao obvezu poslodavca)
kako bi se sprijecilo isklju€ivanje starijih osoba iz u¢enja.

e Zakonske aspekte obveza poslodavca da stvori sigurno radno okruzje i uvjete rada

o Korisne aktivnosti upravljanja zdravljem (zaposlenih) za tvrtku.

¢ Najvaznije nacionalne programe za proces prijelaza prema umirovljenju.

e Zakonsku regulativu vezano za umirovljenje i mirovinsko osiguranje (placeno od)
poslodavca.

Klju€ne rije€i za ovaj modul:

Upravljanje zdravljem, fizicko zdravlje, subjektivan osjeéaj zdravlja, aktivho starenje, mentalna
kondicija, modeli umirovljenja, upravljanje prijelazom (prema umirovljenju), zakonski rok za
odlazak u mirovinu, indeks radne sposobnosti, apsentizam, nezgode na radu, stopa fluktuacije,
stopa participacije, korporativho ozracje, nastavak obrazovanja, razvoj osoblja, regrutiranje
osoba u dobi iznad 50 godina, zastarijevanje vjestina, upravljanje demografskim promjenama u

organizaciji

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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InCounselling €) Modul 2:

Obveze poslodavca 50+

_ Erasmus+ @

Pregled
1. Zakonska regulativa za nastavak obrazovanja
2. Mastavak obrazovanja kao obveza poslodavea
3. Osposobljavanje stanjih zaposlenika
4. Upravljanje zdravijem (zaposlenika) u organizacijama
5. Strategijeiinstrumenti za razvoj
&, Upravljanje prijelazom (prema umirovljenju)

HTTROWWAN INSOPLLES COM 4
Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Obveze poslodavca 50+
- Erasmus+ @

1. Zakonska regulativa za
nastavak obrazovanja

+ temeljl s& na poticajima umjesto na zakonima
«  Grundtvig (dio programa Europa 202007
o borl se s izazovima obrazovanja starije populacije
o prodiruje i produbljuje znanje odraslih osoba
o financijska potpora za viitelje, trenere il osoblje Koje se bavi
[judskim resursima

« temeljno pravo na obrazovanje
« gotovo da nema zakona za nastavak obrazovanja

- Erasmus+ @

2. Nastavak obrazovanja kao
obveza poslodavca

+  Temelj razvoja organizacije je razvoj pojedinaca koji &ine
organizaciju

+  Glavni cilj osposobljavanja:
- unaprijediti kvalitete polaznika
o povecati osobnu efikasnost, profesionalni rast, dobro i
uéinkovito funkcioniranje organizacije, rjie8avanje problema

Olanivan &
Qjo, 2008

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Obveze poslodavca 50+

_ Erasmus+ @

2. Nastavak obrazovanja kao
obveza poslodavca

Moguci uzroci problema:
nedovoljna produktivnost

niska kvaliteta rada

novi alati, strojevi, procesi, metode

ofpad, nezgode, fluktuacija, kasnjenje, apsentizam
izmjena politika ili regulative

zastarijevanje vjeitina, tehnologije, proizvoda, tr¥ista,
upravljanje kapitalom

Qlanivan &
Qja, 2008

HTTROWWAN ISP LLES COM T

_ Erasmus+ @

3. Osposobljavanje za zaposlenike 50+

*  Preostalo kratko vremensko razdoblje zaposlenja = za tvrike
nije poticajno ulaganje u ljude u dobi iznad 50 godina

POGRESNO!
+ Trend: znanje s kratkim "rokom trajanja” (npr. tehnologija)
+ Potreba za stalnim unapredenjem i razvojem
Swvaka Zivotna dob je vaZna za organizaciju

Armstiondg-
Stassen, 2005;
Kistler, 2002

HT TP IRSOPLLES COM 2

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Obveze poslodavca 50+

_ Erasmus+ @

3. Osposobljavanje za zaposlenike 50+

= Trenutno postoji malo pokusaja prilagodbe metoda

osposobljavanija koji bi zadovoljavali potrebe i stil uéenja starijih
zaposlenika

+ Metode osposobljavania bi se trebale fokusirati na:
Tehnike uéenja uz rad

Prilagodbu viastitom tempu uéenja
Pristupu praktitnog uéenja

limarinen and
von Bonsdorff
2007

HTTROWWAN ISP LLES COM 10

_ Erasmus+ @

4. Upravljanje zdravljem
(zaposlenika)

Upravljanje zdravijem (zaposlenika) opisuje sistemati¢an razvoj
organizacijskih okvira, struktura i procedura vezanih uz radne
uvjete koji podupiru zdravlje (zaposlenika)

HT TP IRECPLLES COM 11

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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_ Erasmus+ @

4.1 ZnacCaj za organizacije

Rastuéa sloZenost poslai demografske promjene

Zamjena starijih zaposlenika mladima je sloZena strategija:
organizacije se moraju predstaviti kao privliaéni poslodavci kako
bi se natjecali za ograniéene resurse

Upravljanje zdravljem (zaposlenika) za upravljanje
organizacijskom demografijom i izmijenjenim pofrebama
drustva

HT TP IRSOPLLES COM 12

_ Erasmus+ @

4.2 Znacaj za starije ljude

Razlika izmedu objektivhog zdravlja i doZivljaja zdravija
\remenom spoznate promjene zdravlja kroz vrijeme

Korelacija izmedu spoznaje zdravlja | objektivnog zdravlja se
smanjuje

«  Stariji ljudi konste razlicite kriterije kako bi ocijenili sami sebe,
npr. usporedba s drugim ljudima iste dobi

Fokusiranje na fjelesno zdravije i bolesti
= Podizanje svijestio mentalnom zdravlju i bolestima
- Mentalno zdravlje i tielesno zdravlje je jednako vaZno

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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- Erasmus+

4.3 Ocjenjivanje

&

Modul 2:
Obveze poslodavca 50+

' R s " A
stopa Indeks
apsentl- nezgode stopa participaci- radn
zam na radu fluktuacije je Sposo
Brosti
LN b A A
« vaian faktor «pokazatel] ~nije laka «uéinkovitost i
trodka nesposobno- predvidiva prihvadanje
« radovolsive gt ~fokus na vrijeme ~dokumentiranje
zaposlenika < yvijefi rada otkaza je vakno (spol,
+ gituacija s spryih 12 mjeseci Jedinica, odiel)
poslam pogreska u aktiviranje i
+ apsentizam procesu pristup = Nimarinen
rhog bolesti regrutiranja? pofreba za 2
ili redastatka «nakon 12 pobolEanjima? won
motivacije mjeseci: Bonsdorff,
nezadovolstvo 2007
m-lﬂl T
HT TR IHSOPLLES GO 14

- Erasmus+

4.3 Ocjenjivanje

r 1 r 10 Indeks radne

) stopa stopa :

apzsaemnti nezg?jde fluktua- || partici- sposobnosti
na racu cije pacije (WAI)

llimarinen & von Bonsdorlf, 2007

Erasmus+

HT TP IRSOPLLES COM

15
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- Erasmus+ @

4.3 Ocjenjivanje
_ Mjeriti radnu sposcbnost zaposlenika

_ * Trenutna radna sposobnost u usporedbi s
najholjim performansama

* Radna sposobnost u usporedbi sa zahtjevima
kvalifikacije

Brof dijagnosticiranih bolest

Procijenjeni ujeca) bolesti na rad
Apsentizam u zadnjih dvanaest mjeseci
Samoprocjena viastite radne sposcbnesti
kroz dvije godine

+  Mentaine zdravije

*  upitnik

+ 10 de 15 minuta

*  rotacia posla

*  pobolifanje uvjeta rada

e artsailslaarigket uniw rial.dedrdex

Kratka varzija:

- Erasmus+ @

4.3 Ocjenjivanje

stopa indeks
apsenti- nezgode stopa re || radne
Zait na radu fluktuacije pam}:;pam iﬂ%ﬁsﬁ;

zdravlje zaposlenika

Pai-onine.an

korporativno ozradje

llimarinen & von Bonsdorlf, 2007
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Vjezba 1. (10 min)

Molimo pogledajte izdvojene dijelove upitnika za ocjenu indeksa radne sposobnosti.
Slobodno ocijenite svoje zaposlenike/klijente.

Indeks radne sposobnosti (WAI) - Upitnik (Duza verzija)

Je li vas rad:

psihi¢ki zahtjevan? 0O,
fiziCki zahtjevan? 0,
fizi€ki i psihi¢ki zahtjevan? O3

1. Sadasnja radna sposobnost u usporedbi s najve¢éom radnom sposobnosti ikad:

Pretpostavimo da va$a najveca radna sposobnost vrijedi 10 bodova. Koliko biste bodova dali
svojoj sadasnjoj radnoj sposobnosti? (0 znaci da trenutno niste uopce u stanju raditi)

O, O, O, Os O, Os Os 07 Os Oy O
u potpunosti najbolja
nesposoban za rad radna sposobnosti

2. Radna sposobnost u pogledu zahtjeva

Kako biste ocijenili svoju sadasnju radnu sposobnost u pogledu fizi¢kih zahtjeva vaseg

posla?

vrlo dobra Os
priliéno dobra O,
umjerena O3
prilicno slaba O
jako slaba O,

Kako biste ocijenili svoju sadasnju radnu sposobnost u pogledu mentalnim zahtjevima
vasSeg posla?

vrlo dobra Os
prili€éno dobra O,
umjerena Os
prilicno slaba O
jako slaba O,

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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4. Procijenjeni naruseni rad uzrokovan boles¢u

Je li vasa bolest ili ozljeda smetnja vasem sadasnjem posiu?
ZaokruZite vise od jednog odgovora ako je potrebno.

* Nema smetnji / Nemam nikakvih bolesti O4 Os
* U stanju sam raditi svoj posao ali mi to uzrokuje odredene simptome. Os
* Nekada moram usporiti tempo rada ili primijeniti metodu rada. Oy
« Cesto moram usporiti tempo rada ili primijeniti metodu rada. O3
» Zbog svog stanja, osjeéam da sam u stanju odraditi samo nepuno radno vrijeme. O:
* Po mom misljenju uopée nisam u stanju raditi svoj posao. Oy

5. Bolest u zadnjoj godini (12 mjeseci)

U zadnjih 12 mjeseci: koliko ste punih dana bili odsutni s posla:

nijedan Os
najvise 9 dana O4
10-24 dana OF
25-99 dana O
100-365 dana Oy

6. Procjena vase radne sposobnosti kroz dvije godine

Sukladno vasem sadasnjem zdravstvenom stanju, vjerujete li da ¢ete biti u
mogucénosti obavljati svoj sadasnji posao u sljedece dvije godine?

ne vjerujem O

nisam siguran/sigurna O,

relativno sam siguran/sigurna o
7

7. Mentalni kapacitet

Uzevsi u obzir zadnja tri mjeseca: Jeste li uzivali u svojim redovitim dnevnim
aktivnostima?

Cesto Oy
prilicno cesto OF
ponekad O
priliéno rijetko Oy
nikada Oo
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Uzevsi u obzir zadnja tri mjeseca: Jeste li bili aktivni i budni?

uvijek O,
prilicno Cesto OF
ponekad 0,
prili¢no rijetko O
nikada Oo

Uzevsi u obzir zadnja tri mjeseca: Jeste li se osjecali puni nade za buduénost?

stalno Oy
prilicno Cesto OF
ponekad O,
prili¢no rijetko O
nikada Oo

Zbrojite brojke oznacenih kucica i izraCunajte vas konacni rezultat:

Vjezba 1.b. (15 min)

NapiSite sto smatrate korisnim a $to nekorisnim kod indeksa radne sposobnosti.

Pripremite se za raspravu!

Prednosti indeksa radne sposobnosti Nedostatci indeksa radne sposobnosti
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_ Erasmus+

4.3 Ocjenjivanje
Moguca riegenja:

Prednosti:

Jednostavna interpretacija
zahvaljujudi rasteru
Jednostavna i brza provedba

Fokriva | mentalnai tjelesno
Zdravlje

MoZe se koristiti individualno i
u skupinama (cijele jedinice)
MoZe se koristiti kao ocjena
posebnih programa all | kao
pokazatel) zdravija u
organizaciji

3

- Medostatei:
Zaposlenici moZda nete biti
iskrani
Mije korisno Za sigumost na
radu
Mije prilagodavano od 1980,
(razvijeno je samo za potrebe
umiravljenja)
Mema konkretnih metoda

Ocjen|ivanje preko odjela
[judskih resursa moZe biti
slofeno, mora se kontalktirati |

Modul 2:
Obveze poslodavca 50+

ljetnika

_Erasmu5+
5. Strategije i instrumenti za

Metode razvoja
osoblja
! 1 1
u pasiu na poshu ”ﬁgﬁf UZ posac ﬂ?;‘ izvan posla
* programi * programi «zdravstve- »intendjui \jeibeza *promjena
wodenjay  povratke i krugawi proclens  stresisage-  posi
posa0 nakan »branins evanje na  -Prijelaz
paredijneg smentonira-  posiu’ prema
l:l:lpl.rs_tﬂ ) nje konflikte’ umircden]
supravijanje SAMCpoU- u bez
rntegraci- zdanje poledkoda
om *razgeved
rgadine rviaibe
putcvanja o
oo mhﬁj Esslinger et al., 2010
T SkEm
HTTP AR IS DPL LIS G0l okriden)u E]
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- Erasmus+ e

5. Strategije i instrumenti za razvoj

Dalinje aktivnosti razvoja osoblja — “soft” faktori

* kantina sa zdravom hranom
- |spitivanje zaposlenika

- sportska ponuda
= utrka tvrtke
= treninzi
- gimnastika na radnom mjestu
- popusti za koristenje teretane

- Erasmus+ @

5. Strategije i instrumenti za razvoj

Dalinje aktivnosti razvoja osoblja — “soft” faktori

+ suzbijanje ovisnosti
- prestanak pugenja
- informacije o ponudama terapija
- razgovori za podizanje svijesti

+  lijeénicki pregledi
= besplatno cijepljenje protiv gripe ili putno cijeplienje

* ne-novcane potpore
= godignji zdravstveni vauden za gimnastiku, jogu...

Online course
T
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6. Upravljanje prijelazom (prema umirovljenju)

Proizvoljna vjezba 2.

a) Koji modeli bi se mogli koristiti za proces prijelaza bez poteskoca?

b) Na koji nagin organizacije mogu motivirati zaposlenike da rade nakon odlaska u

mirovinu?
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¢) Na koji nacin bi se moglo financirati ove modele?

_ Erasmus+ @

6. Upravljanje prijelazom prema
umirovljenju
Modeli:
«  Mirovinsko osiguranje (plaéeno od) poslodavea
+  Djelomiéno umirovijenje
«  Dijeljenje posla
+  Vremenski raéuni
«  Demografski fondovi
+  Radna mjesta prilagodena dobi

HT RSN INSOPLLES COM 24
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Vjezba 3. (30 min)
PaZljivo procitajte zadani slu¢aj skupa s grupom.

Modul 2: Studija slu¢aja 1 Zdravlje kao kljuéni faktor kondicije

Ime Gospodin IVO IVIC

Datum i mjesto | 59 godina, roden u Zagrebu
rodenja / dob

Prebivaliste Zagreb, Hrvatska

NajviSa stru€na | Osnovna Skola, radi kao nekvalificirani radnik u proizvodnoj industriji

sprema

Obiteljski status | Ozenjen, 2 djece

Opis situacije Ozenjen je i Zivi s nezaposlenom zenom u malom gradicu blizu
Zagreba. Ima bankovni kredit. ViSe od 40 godina radi kao radnik (fizi¢ki
radnik) u proizvodnoj industriji. Tijekom nekoliko zadnjih godina
suoCava se s pogorSanjem opceg zdravstvenog stanja, Sto utjeCe na
njegov rad i rezultate. ProSle godine se razbolio, Sto je znatno smanijilo
njegovu sposobnost izvodenja fiziCki zahtjevnih poslova koje je ranije
obavljao.

Ne samo da mu se sposobnost smanijila, nego zbog pravnih uvjeta
(vaze¢a medicinska potvrda) vise ne smije obavljati mnoge zadatke
koje je ranije obavljao. To ga je obeshrabrilo jer je zakonska dob za
mirovinu 65 godina a ranije umirovljenje podrazumijeva umanjenje
mirovine.

Na radnom mjestu viSe nije koristan kao $to je to ranije bio te stoga ima
pesimisticne misli, najvise vezano uz svoju buduénost u poduzecu i
svoju financijsku situaciju. Moguénosti interne promjene posla su dosta
ograniCene uslijed njegove razine formalnog obrazovanja i
kompetencija. Stoga, poslodavac nema puno opcija za npr.
rotaciju/zamjenu poslova te mora primijeniti rijeSenje koje ¢e biti u

interesu i zaposleniku i poslodavcu.

Definicija Gospodin Ivi¢ se suoCava s pogorSanjem opceg zdravstvenog stanja te
problema se razbolio, Sto ima veliki utjecaj na njegovu kompletnu performansu.

Kako biste vi postupili kao poslodavac/specijalist za ljudske resurse?

P
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Sto biste preporudili?

Razmislite o ...

a) ... strategiji
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b) ... konkretnim instrumentima

¢) ... dobrobitima i izazovima
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d. Zakljuc¢ci / Komentari:

_ Erasmus+ @

Sazetak

»  Me posto)i posebno zakonodavstvo

= Ipak, u konteksiu pojedinaca u dobi iznad 50 godina moguce je
primijeniti regulativu o obrazovanju, jednakom postupanju, itd.

«  Upravijanje zdravljem (zaposlenika) | nastavak obrazovanja i razvoj

» Jadanje kognitivhe i tjelesne kondicije zaposlenika u dobi iznad 50
godina

+  Osiguravanje uspostave radnog ckruzja prilagodencg dobi

»  Prilagodenost dobi se takoder odnosi na oplimalan proces
prijelaza prema umirovljenju bez poteskoda

+  Podupiranje integracije i reintegracije zaposlenika i trazitelja
zaposlenja u dobi iznad 50 godina te zaposlenika u prijelazu
prema umirovljenju

HTTP-sta IhiS DPL LK COM 24
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Psihologija zanimanja 50+

Radna knjiga: InCounselling50+

Naziv modula Radno Priruénik Vodi€ za
opterecenje trenere
3. Psihologija zanimanja 50+ 120 min str. 40 str. 45

Ciljevi u¢enja

Na kraju ovog dijela te€aja, bit ¢ete u stanju optimizirati radno okruzje za ljude u dobi iznad 50
godina uzimajuéi u obzir ponasanje zaposlenika, samoefikasnost i samoregulaciju

(Na)ucit ¢ete sljedece:

» RazliCita razdoblja razvoja karijere ukljuCujuci fizicke i psihiCke sposobnosti, posebice za
ljude u dobi iznad 50 godina.

e Odnose izmedu osobnog Zivota i razvoja karijere.

e Zahtjeve samoefikasnosti starijih ljudi

¢ Prikladnu samoregulaciju u procesu prijelaza (prema umirovljenju).

e Ekstrinzinu i intrinzicnu motivaciju pojedinih zaposlenika u dobi iznad 50 godina,
zaposlenika u prijelazu prema mirovini i nezaposlenih u dobi iznad 50 godina na radnom
mjestu.

Klju€ne rije€i za ovaj modul su:

Razvoj karijere, profesionalni interesi, zivotne uloge, Zivotni ciljevi, osobina & factor, duga Zivota,

socijalno kognitivha teorija karijere, model izvora karijere

Motivacija, samoefikasnost, samoregulacija, samopouzdanje, podrSka radu, zadovoljstvo

poslom, feedback, samoprocjena, prijenos vjestina

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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VjezZba 1. Brainstorming (10 min)

Molimo odgovorite na sljedeca dva pitanja:

o Kada biste osobu / zaposlenika opisali kao staru / staroga?
o Sto osobu Cini starom?
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- Erasmus+ @

Pregled

1. PonaSanje zaposlenika
1. Preduvjeti motivacije
2. Vjerovanja o samoefikasnosti
3. Samoregulacija

2. Kako biti prilagoden starenju?

Online course
T

- Erasmus+ @

1. PonaSanje zaposlenika

| Gagné & Deci. 2005 | \jerovanja o

A samoefika-
T Motivacija snosti
prema e s [ Bandura, 2009 |
poslu \_ . Psiholo-
e - Zadovol
PD"afﬂﬂ.I:a Performanse  |«—| styvo d hf"‘m
ago-
) posia posiom || 220
prema -:iudge, Thoresan,
tyrtki Bono, Patton, 2001
Iz Rucci, Kirn, Quinn, 1998:
Employee-Customer-Profit Chain +* Podrika

na radu
§— Ford, Heinen,
Langenkampen, 2007

iy

Stres na
poslu
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1.1 Preduvjeti motivacije

- Motivacija je u svezi sa samoefikasnoS¢u pa pokrece performanse

Psihologija zanimanja 50+

&

= Motivacija na poslu: integracija drustvenih standarda u osobne

standarde
Ekstrinziéna motivacija:
Vani_ska“ . Niska Identifika- Autonomno o
motivacija: integraciia cija: kontrolirana: Intn_nmé_l:la
dodatnla T + Umjerena ||* Lﬁhﬂggﬂf: motivacija:
placanja ’{‘i standarda integracija standarda ]

- + Zaposlenik ||+ Motivacija ||, Motivacija + Osobni
Bolje: . se ponasa kroz opti ciljevi interes
povecanje I‘;a:;p bi zanimljive izrad
posla ogjelgaj zadatke dosadnih

£ - zadataka
Ul"lllﬂ:lnﬂsﬂ ]
Gagné & Deci, 2005 Gagné & Deci, 2005
Grolnick & Ryan, 1987 Stajkovic & Luthans, 2002
HTTRAWVWWINSOPLUS.COM B

-Erasm

us+

1.1 Preduvjeti motivacije

Motivacija se razlikuje prema
"Dob ' Obrazovanje i
= Emocionalno :‘;pho;u&é;_o:d dob
zadovoljstvo, osi .nut':a do - Postovanje &
npr. briga o Erigegza e prepoznavanje
drugima mentorirania i ! ne-, srednje- i
- Autonomija u i kvalificiranih
radnim . ZE:nski' od rada radnika
zadatcima su odﬁim Postovanje &
* Osobna nacela, liu dgi'ma Py prepoznavanje
suvisle radne chobrc za sve, ali Inceoglu,
aktivnosti ras nrge da visoko Segers &
+ Odrzavanje> a dﬁo vremena maotivirajuce Bartram,
rast d gV 2 za menadZere 2012;
* Intrinziéna > af? neovisnog i autonomne own survey,
Ekstrinziéna e e, zaposlenike 2017
HTTE-AMARY. MEOPLILIS COM T
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Psihologija zanimanja 50+

1.2 Vjerovanja o samoefikasnosti

+  Samoefikasnost Preduvjeti:

1. Prethodno razjasnjeni

Jat ciljevi Mislim da ja to
ato '“‘?g” 2. Jasni standardi ne mogu
napravit: mjerenja ciljeva napraviti!
3. Progjena truda &
viastite vjestine
Poduzimanje | Strah/
S radnji - Izbjegavanje
it Samoefika-
_Postizanje cilja_ sr;?;a?fe ‘ Neuspjeh | Bandura,
: 1991;
— 1. Ohrabriva —— Stajkovic &
' nje . Luthans,
o el 2. Feedback Nezadovoljstvo || - “5qp5,
Bandura,
2009
HTTRAWAWINSOPLUS. COM

- Erasmus+

1.2 Vjerovanja o samoefikasnosti

+ Samoefikasnost starijih ljudi ato
Mehanizmi kognitivne mogu
kontrole apravit !
-> visoka profesionalnost
-> bolja kontrola
raspoloZenja . |PTITEIETS)|
Kognitivhe sposobnosti 1. O\Tr:pn— - radnji_—
kod starijih dobnih 5 F zt{e B}
skupina znacajno ’ ne? 3 gg, Postizanje J
variraju =r o cila
Vjerovanja o Zadovoljstvo
samoefikasnosti:
+ medu starijima Artistico et al., 2003
- medu mladima Mather & Knight, 2006;

HTTR/AWWWINSOPLUS. COM
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Modul 3:

Psihologija zanimanja 50+

©

1.2 Vjerovanja o samoefikasnosti

Samoefikasnost se razlikuje prema

Dob Spol & dob Obrazovanje & dob
+  Manjkava +  Muskarci: - nezaposleni s
samos\.lil'est o °pdemto! Sk!Oni akademskim
viastitim precjenjivanju obrazovanjem
nedostatcima viastith skloni su
+  Ukoliko postoji sposobnostii precjenjivanju
osvijestenost, kompetencia viastitih okolnosti
najvierojatnije || * Zenetopéenito || \osanogien;
izbjegavanje u sklone nizeg
gonaléaqju . mdsﬁﬁﬁjwamu obrazavanja
oy | | S | [T
: e e mEE AT podcjenjivanju egers
jednake ifili shéne pe . " Bartram,
« Podcjenjivanje u (narotito e o 2012;
odnaosu na mlade kucanice) Sposobnost own survey,
L kolege - 2017
HTTRAWMWWINSOPLUS.COM 17

- Erasmus+

&

1.2 Vjerovanja o samoefikasnosti

Nove, Lj Nejasni

1. Prebroditi
pesimisticne misli

2. Feedback za
realisticnu
samoprocjenu

3. Pronaci
potencijalne barijere i

nepoznate
situacije

Krivi pojam o
samome sebi,
niska samo-

efikasno
Pristrana
amoprocjena p

ciljevi i
mjere
postignuca

MNesigurne
performanse &
sloZena
samoprocjena

Erasmus+

-
nacin ovladavanija L Vinokaur, van Ryn,
njima (vjedtine / qbezw]',edwa' Gramlich & Price,
I = nje postignuta 1991:
suoCavanja) Bandura, 1991
HTTRAAMAWINSOPLUS. COM 11
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1.3 Samoregulacija

Samoregulatorno ponasanje
TESTIRAJ DJELUJ  TESTIRAJ 1ZAPI

I (o) S
Postmit I v

ke i Pristgiti  Usporedil i

porlabioy pths Selitiral i
Irierjima za wma o M“:: priprtirati
Zeenn podatke 5 abziram podata
g @ kriterie N
t t s |

» Reaktivne, nema proaktivnih radnji

+ Samoprocjena je pouzdana i nepristrana

+ Feedback je neophodan Miller, Galanter,
Pribram, 1960

+ Proaktivno pona3anje dodjeljivanjem autonomije i
kompleksnih zadataka

- Erasmus+ 6

1.3 Samoregulacija

Postizanje ciljeva

Ovisi o

vjerovanjima o

samoefikasnost, Sto je viga

povezanim s samoefikasnost,

+  motivacijom ljudi marljivije i | obrnuto,

= podrikom na upornije rade na zadovoljstvo
radu ostvarivanju takoder utjece

Ljudi 50+ osjecaju rezultata. Ljudi 50+ na psihalosko

manju podriku na narotito teZe blagostanje i

radu u odnosu na emocionalnom samoefika-

mlade kolege. zadovoljstvu. snost.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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- Erasmus+ '.g

1.3 Samoregulacija

- Erasmus+

prefrontalnog mozga

1.3 Samoregulacija

Ljudi u dobi iznad 50 godina pokazuju vecu aktivhost lijevog

Vise iskustva, prakticnog know-how-a

Kada se radi o u¢enju s ljudima 50+:
= Tehnike ugenja uz rad
= Od primjera do opceg (ucenje indukcijom)
= Prijenos sadrzaja izravno u praksu
= Praktiéno orijentirani/vjezbe i zadatci iz stvarnog Zivota
- Kratke sekvence u¢enja s pravilnim ponavljanjima

Optimalna podréka prijenosu novih vjestina
Omoguciti .
modeliranje: Vodeno Kognitivno
« Ugenje vjestina usavrsavanje modeliranje:
korak po korak | | Viestina: * Stralegije
+ tehnike «  Odabir Drlkladnlh sunﬁavania zZa
» Modeliranje . ﬁds?:‘iﬁi prevladavanje
jata povedanea . sstlt:’aha e slik
s-::nmueﬁkasnost kompleksnostii aranje slike
+ Visoka autonomije ovladavanja
efikasnost = + Feedbackitose @ * Promatranje
kompleksniji moZe pobolj$ati / sliénih kolega
zadatoi ustanoviti
* Omogucava propuste
performanse
| Bandura, 2009|
HTTRAWAWINSOPLUS. COM 14

Amstrong-Stassen

& Templer, 2005

HTTR/AWWWINSOPLUS. COM

18

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
iskljucivo stajaliSte autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 50
informacija koje ona sadrzava.

- Erasmus+



Modul 3:
Psihologija zanimanja 50+
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- Erasmus+

1.3 Samoregulacija

+ Razmatranje
subjektivne dobi ili dobi
zanimanja

«  Razmisliti o
individualnoj spremnosti
na umirovljenje

2. TraZitelji
zaposlenja 50+

Gubitak posla netom

prije umirovijenja,

drustveno lose

pripisivano

Niska samosvijest o

vlastitim nedostatcima
+ Reaktivacija kucanica

©

= Razmisliti o optimalnom +  Nisko samopouzdanje Vinokaur, van
procesu prijelaza prema - Neupoznatosts Ryn,
umirovijenju trenutnim trendovima Gramlich &

«  Mentalna priprema za trZista rada Price, 1991;
nove Zivotne uloge + Treniranje vie&tina ~ vlastito

«  Aktivnost u mirovini suotavanja istraZivanje

) 2017
HTTRAWAWWINSOPLUS. COM 168

- Erasmus+

2. Kako biti prilagoden dobi?

+ &to govori dob? (ponovite podetni brainstorming)
- BioloSka dob
- Subjektivna dob
- Profesionalna dob

« Biolosko opadanje, ali ne i kognitivno opadanje
- Fizicka aktivnost, odgovaraju¢e opadanje utjecaja ishrane
=) Kompleksniji rad, manje fizicki tedkog rada

- Prilagodba radnih mjesta i uvjeta rada (modul 2):

- Ergonomske stolice, svjeze voce, sportski program tvrtke,
prilagodeno vrijeme smjenskog rada Ng & Feldman, 2008

FitzGerald et al., 2017

HTTR/AWWWINSOPLUS. COM 7
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InCounselling Eo)

Proizvoljna vjezba 2. (10 min)

Navedite glavne znacajke zaposlenika u dobi iznad 50 godina u vasem poduzecu /
organizaciji.

Vjezba 3. (10 min)

a. Koje vrijednosti poduzeca odgovaraju obiljeZjima ljudi u dobi iznad 50 godina u
vasoj tvrtki? (npr. vrijednost poduzeca: zadovoljstvo poslom jer je okida¢ za
vece performanse).

b. Primjenjuju li se adekvatne mjere za zadovoljstvo na poslu za zaposlenike u
dobi iznad 50 godina u va$oj tvrtki?
Na koji nacin promicete feedback prilagoden dobi kako bi jaCali zadovoljstvo
traZitelja zaposlenja u dobi iznad 50 godina?

P
5 % Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Rasprava (20 min)

o Kaoji argumenti mogu uvjeriti vase kolege na uspostavijanje vrijednosti
prilagodenih dobi?
o Navedite argumente kao i protuargumente!

5 : "“. Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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-Erasmu5+ @

Sazetak

= Motivacija, samoefikasnost i samoregulacija se razlikuju prema
dobnim skupinama, spolu i obrazovanju

= Pojedinci u dobi iznad 50 godina pokazuju pomak u potrebama i
vrijednostima

*  Ovo ima informativni karakter u svrhu osmisljavanja brendiranja
poslodavca

= Pojedinci u dobi iznad 50 godina éesto imaju poteSkoce kod
preispitivanja samih sebe

= Pojedinci u dobi iznad 50 godina uce na drukg&iji nacin

+  Ovo omogucéava uvid u nacine osmisljavanja prilika za uéenje
za ljude u dobi iznad 50 godina

HTTRAAWWWINSOPLUS.COM 21
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Modul 3: Studija slu¢aja 2 Ukljucivanje u posao prilagodeno dobi (samostalni rad)

Ime Gospodica Muster

Datum i mjesto | xx.xx.1967.
rodenja / dob

Prebivaliste Baden-Wrttemberg (pokrajina na jugozapadu Njemacke)

NajviSa stru¢na | Pripravnistvo kao asistent za poslovne procese
sprema

Obiteljski status | Udana, bez djece, majka na skrbi

Opis situacije Gospodica Muster je zavrsila srednju Skolu 1985. Nakon toga je obavila
pripravnistvo kao asistent za poslovne procese u malom industrijskom
poduzecu s oko 100 zaposlenika. Nakon zavrSetka obrazovanja, radila
je u podrucju administrativnog/financijskog racunovodstva, gdje je
obavljala nekoliko glavnih aktivnosti: obracun ra¢una, evidencija radnog
vremena, korespondencija, koordinacija podataka za upravu.
Poduzecem je upravljao vlasnik. Prije sedam mjeseci, vec¢e poduzece
ga je kupilo i centralizirani su svi administrativni procesi. Posljedi¢no,
radno mjesto gospodice Muster je premjesteno u novi glavni ured, 30
km udaljen od dosadadnjeg ureda. Nakon dugog razmisljanja, gdica
Muster je prihvatila novo radno mijesto u podrucju financijskog
racunovodstva. U meduvremenu joj se javljaju zdravstene smetnje ( s
ramenom) te tri mjeseca radi pola radnog vremena kako bi se mogla
brinuti za svoju majku koja joj je na skrhbi.

Novi posao ukljuCuje samo racunovodstvene aktivnosti, npr. kontrolu
raCuna i bilance. Osjec¢a da je novi zadatci ograni¢avaju a predstavljaju
joj i velik izazov, kao i nova organizacija. Uz to, mora raditi s ERP
sustavom (enterprise resource planning) koji joj je nov i nepoznat. U
novom timu su uglavhom mlade Zene koje su zaposlene nakon
pripravnistva. U timu se javljaju vece tenzije zbog apsentizma gdice
Muster i rada na pola radnog vremena zbog brige za majku. Voditelj/ica
njezinog tima je uvidjela da gdica Muster ve¢ godinama nije sudjelovala
na daljim edukacijama ili obukama, $to joj jo$ viSe otezava usvajanje
novih sadrzaja i procesa. Do sada je odbijala sudjelovati u prilikama za
dalju edukaciju jer bi uvijek uspjela rijeSiti sve zadatke samostalno.
Samo $to bi joj trebalo viSe vremena a nuzno je i na pravi razmotriti
situaciju s majkom koja je ovisna o njezinoj brizi.

Definicija Kako se u ovom sluCaju moze osigurati ukljuCivanje u posao
problema prilagodeno dobi?

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Studija slu¢aja 2 UkljuCivanje u posao prilagodeno dobi
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Organizacijsko ponasanje 50+

Radna knjiga: InCounselling 50+

Naziv modula Radno Priruénik Vodi€ za
opterecenje trenere
4. Organizacijsko ponasanje 50+ 120 min str. 71 str. 36

Ciljevi uéenja

Po zavrSetku ovog dijela teCaja, moci Cete izvoditi strategije u skladu s organizacijskim
strukturama, mjerenjem performansi i ponasanjem vodstva, o nainu integriranja zaposlenika u
dobi iznad 50 godina, zaposlenika u prijelazu prema umirovljenju i nezaposlenih u dobi iznad 50
godina.

(Na)ucit ¢ete sljedece:

* Najrelevantnije teorijske aspekte organizacijske kulture, motivacije i vodstva.

e Nacine i probleme utjecanja na organizacijsko ponaSanje.

¢ Motivaciju i ostale aspekte ponaSanja odredene skupine i/ili organizacije.

e Planove integriranja u organizacijsku kulturu za zaposlenike u dobi iznad 50 godina,
zaposlenika u prijelazu prema umirovljenju i nezaposlenih u dobi iznad 50 godina.

e Strukture i instrumente za motiviranje zaposlenika u dobi iznad 50 godina, zaposlenika u
prijelazu prema umirovljenju i nezaposlenih u dobi iznad 50 godina, na nastavak rada i
ucenja.

Klju€ne rije€i za ovaj modul su:

Organizacijska i korporativna kultura, tipovi organizacijske kulture, okvir natjecateljskih
vrijednosti, supkulture, motivacija, teorije sadrzaja, procesne teorije, motivacijski faktori, vodstvo,
stilovi vodenja, ocjena performansi, sustav nagradivanja

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
E ra S m u S + isklju¢ivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 58
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- Erasmus+ @

Pregled

1. Organizacijska ili korporativna kultura
1.1. Funkcije i tipovi organizacijske kulture
1.2. Unutamija integracija — raditi zajedno s ljudima u dobi iznad 50 godina
1.3. Supkulture i generacijske razlike
1.4. Psiholoski ugovar
2. Motivacija
2.1. Definicija motivacije
2.2. Teorije motivacije
2.2.1. SadrZaine teorije motivacije
2.2 2. Procesne teorije motivacije
2.3. Motivacija starijih ljudi
3. Vodenje
3.1. Definicije vodenja
3.2 Stilovi vodenja
3.3. Stilovi vodenja za zaposlenike u dobi iznad 50 godina
4. Ocjenjivanje performansi i sustav nagradivanja
4.1. Ocjenjivanje performansi za slarije zaposlenike
4.2 Suslav nagradivanja za slarije zaposlenike

- Erasmus+ @

1. Organizacijska ili korporativna
kultura

* Organizacijska ili korporativna kultura mogu se definirati kao obrazac
vrijednosti, normi, vjerovanja, stavova ili pretpostavki koje oblikuju
nacine na koji se ljudi ponaSaju i stvari koje rade (Armstrong, 2006) ili
ona vodi ponasanje ¢lanova organizacije (Schermerhom et al., 2012).

Jedinstvena je za svaku organizaciju.

U fokusu je mnogih istraZivada,

teoretiCara i prakticara.

Atributi  organizacijske kulture (Kreiten

and Kinicki, 2013):

+ utjecaj na motivaciju zaposlenika,

zadovoljstvo i fluktuaciju,
izvor kompetitivnih prednosti i
menadZerski utjecaj.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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- Erasmus+ ._g

1.1 Funkcije organizacijske
kulture

Vanjska prilagodba - Sto se treba postiéi i na koji nacin?

= nacin postizanja ciljeva, zadataka koje treba_obaviti, metode koje
se koriste za postiZanje ciljeva | metode suoéavanja sa uspjehom
ili neuspjehom;

= naéin na koji zaposlenici predstavljaju svoju organizaciju outsider-
ima izrazavajuci njihove pozitivne;

= bavi se kljuénim organizacijskim aspektima kao Sto su misija,
strategija i ciljevi praceni mjerenjima i Ispravkama.

Unutarnja integracija — Na koji nacin &lanovi rjeSavaju probleme
povezane sa zajednickim radom?

= osnivanje jedinstvenog identiteta;

= pdluéivanje tko je élan skupine a tko nije;

= razvijanje neformalnog razumijevanja prihvatljivog i neprihvatljivog

ponasanja i odvajanje prijatelja od neprijatelja;
= razvijanje zajedni¢kog identiteta i kolektivne predanosti.
(Schermerhomn etal | 2012)

- Erasmus+

1.1 Tipovi organizacijske kulture
(CVF)
Prijateljsko _ Inovativni

mjesto za rad nacini rada
tradicia, lojalnost, osobna | visoka razina preuzimania
predanost, izuzetna rizika, kreativnost, fleksibilnost,
socijalizacija, timski rad, nesigumost, individualnost,
samoupravianje i drutveni preuzimanje rizika i
- - [—
-
formalnost, pravila, Ostvarivanje ciljeva, :
standard operativnih konkurentnost, T~
Radno procedura, hijerarhijske produktivnost,
. . procedure i neosobnost uéinkovitost, Zahtjevna
okruZje je myjesta rada;
formalizirano fokus na
i [__stavinost ikonrola |
. rezultate i
strukturirano konkurenciiu
HTTRAWWYY. MES0PLILE COM &
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- Erasmus+ @

1.3 Supkulture

Supkulture se temelje na vrijednostima koje dijeli
skupina pnge nego organizacija kao cjelina (Hitt et al.,
2011, str. 469).

*  Supkulture se formiraju unutar organizacija jer su
njihovi €lanovi ¢esce u medusobnoj Interakclji licem u
lice, nego s drugim ljudima u organizaciji

* Prisutnost supkulture moze komplicirati razvoj |
upravijanje organizacijskom kulturom.

+ SnaZne supkulture se &esto pronalaze u borbenim

grupama, ftimovima i spem{allzlrglmm projekinim

rupama d(lll'llj ki zaposlenici, tehnicki i strucni ljudi,
menadzment).

+ Supkulture se mogu kreirati kao rezultat drugih
aspekata kao Sto su:.s[pc-li rasa, g|9[1eracuja:
obrazoqage. rel:%ua. ObllE‘JE;kl status ili lokalne
slignosti (Schemerhorn et al., 2012).

- Erasmus+ @

1.3 Generacijske razlike

+  Generacijske razlike mogu biti kljuéne u kreiranju razliéitih supkultura unutar
organizacije zahwvaljujuéi mnogim atributima koji karakteriziraju svaku
generaciju.

+ Na radnim mjestima dana8njice najéesce generacije su mladi baby boom-eri
{rodeni 1955. = 1964.), generacija X (rodena 1965 - 1981.) i milenijalci ili
generacija ¥ (rodeni 1982. — 2000.) (Slocum and Hellriegel, 2011, Shirilla,
2015).

+  Svaka od ovih generacija ima razliéitu efiku, radne navike i komunikacijske
viestine.

« Razligite generacije u organizaciji, narotito razlikovane po razini upolrebe
raznih oblika tehnologije, navode organizacije na stvaranje | ponudu razliéitin
obuka koje premodduju jaz izmedu ovih skupina zaposlenika.

+  Rezultati istraZivanja Moss-a | Martins-a (2014) ukazuju da postoje znacajne
razlke u nadinu na koji generacije gledaju na odredene dimenzije
organizacijske kulture, karakterizirajuéi oceneraciu X kao vige cimiénu a
generaciju Y kao viSe pozitiviu, optimistiénu il €ak idealisticnu kad se radi o

svijetu rada.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
Era Ssmus + iskljugivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za uporabu 61
informacija koje ona sadrzava.




H i Modul 4:
|I'ICOI.II‘|SQ“II'Ig q Organizacijsko ponasanje 50+

Vjezba 1. Kviz iz kulture: Koji rezultat osvaja vas$a tvrtka? (15 min)
(dostupno na: https://medium.com/the-mission/the-culture-quiz-how-high-does-your-
company-score-8bfb3af6c146)

Molimo prekrizite odgovore koji vam najvise odgovaraju.

1. Jesu li vasi postupci regrutiranja temeljiti, prijateljski i uc¢inkoviti?
a) Uposlit éemo bilo kojeg “Neku Neki¢a” koji ude na vrata.
b) PokuSavamo obaviti temeljitu identifikaciju stranaka, ali nekada morate uposliti
najboljeg od onih koje vidite.
c) We're all about people! Hiring is a serious business so we take special care to find
people who are aligned with our company values.

2. Kako biste okarakterizirali vase “onboarding’ postupke?
a) Mislite kao u zracon;j luci? Jas am obi¢no u ekonomsko;j ...
b) Obu¢avamo ljude za njihove uloge a onda ih bacamo vukovima.
¢) Mi ulazimo u dubinu! “Onboarding” sesije su osmisljene kako bi educirale
zaposlenike o tome tko smo mi, §to radimo i kako se oni uklapaju.

3. Prenosite li uéinkovito svoju viziju, vrijednosti i ciljeve?
a) Ne znam §to je naSa vizija, vrijednosti ili ciljevi.
b) Mislim da vecina ljudi razumije $to mi tu radimo.
c) Mi naglas, s krovova izvikujemo nasu viziju, vrijednosti i cilieve! Jo§ bolje,
slijedimo ih. Nasi zaposlenici to¢no razumiju zasto smo tu | §to Zelimo postici.

4, Razumiju li zaposlenici na koji na€in pojedinacno doprinose ciljevima vase
tvrtke?
a) Sve dok donose novac, koga briga?
b) Ako su dobili posao, morali su i procitati opis posla. Nije li to dovoljno?
c¢) Nikada ne bismo ostvarili nade cilieve bez doprinosa svakog pojedinog
zaposlenika — i vodimo raCuna da oni to znaju.

5. Nudi li vasa tvrtka prilike za u€enje i razvoj?
a) Ma ne. To se radi u privatno vrijeme.
b) Ako naSi zaposlenici Zele proéi te€aj tu i tamo, podrzat éemo ih.
¢) Naravno — unutar tvrtke, izvan tvrtke, poti¢emo i podrzavamo rast nasih
zaposlenika, profesionalno i osobno.

6. Kako upravljate vasim ljudima?
a) Podredenima se ne moze vjerovati da ¢e samostalno odraditi zadatke.
b) Trudimo se ostaviti ljude da samostalno odrade svoje poslove, ali ¢esto usko&imo |
provjerimo njihov rad.
c¢) Vjerujemo u situacijsko vodstvo. Nasi zaposlenici su vjesti i vierujemo im kako
mogu sami sobom upravljati — ali uvijek smo tu za pomoc¢ kada zatreba.

7. Na koji naéin vas tim lidera rjeSava konflikte?
a) Konflikti? Uhhh! Ma bjezi!
b) O Covjele, ne opet. RjeSavanje konflikata je nuzno zlo.
c) Tko kaze da konflikti moraju biti 10Si? LoSe momke treba dozZivjeti kao prilike za
uCenje i izravno svladavanje!

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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8. Nudite li pravednu kompenzaciju?
a) Sto je minimalna pla¢a? Da, to zvug&i dobro.
b) Trudimo se biti konkurentni, ali se ne bojimo niskih udaraca.
c) Sve se vrti oko koristi, prijatelju. Nudimo konkurentne place, fleksibilne
beneficije, i moguénosti podjele dobiti.

9. Ulazete li u team-building dogadaje?
a) Nas moto je samo rad, nema igre.
b) RaCuna li se godisnji bozicni domjenak?
c) Nase zabave su prave bombe! Imamo redovite timske dogadaje, unutar i izvan

10. Ostaju li ljudi u tvrtki duze vrijeme?
a) Ne trudim se vise ni naucit imena ljudi.
b) Obi¢no ¢e se zadrzati godinu — dvije, ali onda mnogi ljudi odlaze dalje.
¢) Jednom kada se ljudi pridruZe nasoj obitelji, teSko kazu zbogom. Mnogi su nasi
zaposlenici s nama od 3 do 10 godina.

12. Kako biste opisali energiju u vasem uredu?
a) Sumorna — svi smo ovdje samo zbog place.
b) Fokusirana — imamo cilj i marljivo radimo kako bismo ga ostvarili.
c¢) Suradnicka — dijelimo strast za ostvarit naSe ciljeve i gorimo za to da radimo kao

11. Podupire li vasa tvrtka ravnotezu privatnog zivota i posla?
a) Rad treba biti tvoj zivot.
b) Prepoznajemo kako ljudi imaju vlastite zivote, ali rad je na prvom mjestu.
¢) Ne razmisljamo o radu nasuprot zivotu — sve je to zivot, | ravnoteza za nas
apsolutno ne predstavlja predmet pregovora. Produzeni godi$nji odmori | fleksibilni
rasporedi su ovdje itekako zasluzeni.

Sada odredite vas rezultat! Zbrojite svoje krizi¢e za a

Pitanja za raspravu:

b ic

Ako su vasi odgovori
vecinom a:

Vasa tvrtke pati od potpunog
nedostatka zdrave culture.

Od mikro-upravljanja, preko
previSe rada do nedostatka
fokusa tvrtke — nije udo Sto
zapsolenici odlaze prije
nego $to su odradili svoj
probni rok. Kako bist
epreobratili svoju tvrtku,
trebate viSe vremena uloziti
u razvoj i blagostanje svojih
zapsolenika. Zauzvrat, oni
e biti voljniji dati se u rad za
vas.

Ako su vasi odgovori
vecinom b:

Vasa kultura je dovoljno
Snazna da drZi zaposlenike
zadovoljnima — ali nije
vjerojatno da ce ih zadrzati
na duZi rok.

Dok su vasi ciljevi jasni i dok
se trudite stvoriti prilike za
svoje osoblje, podrska je
samo tamo gdje je vasi
zaposlenici zatraze. Bolji ste
u odnosu na mnoge tvrtke,
ali biste se mogli koji put
ustipnuti da stvari pogledate
iz drugog kuta.

Ako su vasi odgovori
vecinom c:

Vasa kultura je zlatni
standard za tvrtke bilo gdje.

Jasno vam je tko ste u poslu
i odbijate kompromise u
pogledu vasih vrijednosti,
ciljeva i vizija. Nadahnjujete
ljude da dolaze na posao
spremni za izvrsnost.
Ulazete u kulturu vaSe tvrtke
(na poslu i izvan njega) — pa
kao rezultat toga, vasi
zaposlenici su potaknuti

kao tim na postizanje va$ih
ciljeva.

Erasmus+
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1. Usporedite vas rezultat s rezultatom drugih polaznika i prodiskutirajte ga.
2. Jeste li iznenenadeni / zadovoljni vasim rezultatom?
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- Erasmus+ @

2. Motivacija

+ Motivacija se definira kao snaga unutar pojedinca koja odreduje

smijer, razinu i upornost napora pojedinca utroSenog na posao.

= Smjer se odnosi na izbor pojedinca izmedu nekoliko mogudih
alternativa (npr., treba u poslu slijediti kvalitetu, kvantitet; ili i
jedno i drugo)

= Razina motivacije se odnosi na kolicinu napora koji osoba ulaze
(npr. uloziti puno ili vrlo malo).

= Upornost se odnosi na vrijeme koje osoba posvetuje danoj
radnji (npr, nastaviti pokuSavati ili odustati kada se nesto pokaze
tesko dostiznim) (Schermerhorn et al., 2012).

= Nekoliko teorija nudi objadnjenje za motivaciju, Vedina njih se
moze podijeliti'u dvije grupe: teorije sadrzaja i teorije procesa.

+ Najvaznije teorije sadrzaja_su: T?on"a hijerarhije potreba, Teorija
steCenih potreba, and Teorija dva fakfora.

. Ngjva:fmij@_ rocesne teorije su: Teorija ocekivanja, Teorija
jednakosti i Teorija postavljanja ciljeva.

- Erasmus+ @

Teorija hijerarhije potreba

Abraham Maslow

+ Jedna od najpopularnijh teorija motivacije.

« Prema Maslowu, ljudi su motivirani svojom Zeljom
da zadovolje cdredene potrebe.

« Opcenito, potrebe niZe razine trebaju biti znatno
zadovoljene prije nego 5to vaZnost dobiju potrebe
vise razine.
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- Erasmus+

Teorija dva faktora

Frederick Herzberg

Nacela Ova teorja sugerra da zadovolstvo |
Muzsscioljstva Herzbergovih : : . Lo
e b ewlie plom — nezadovoljstvo  nisu suprotni krajevi  istog

¥ kontinuuma nego su neovisni jedan o drugom.
pos Drugim rijedima, suprotho od  visokog
samaipeapen | zadovoljstva poslom nije visoko nezadovoljstvo

== noslom; prije je to nisko zadovoljstvo poslom. Na
e isti natin, suprotno od visokog nezadovoljstva je
:"357.:..:.': nisko nezadovoljstvo. Slijedi da faktori posla za

zadovoljstvo su razligiti od onih koji vode u

nezadovoljstvo, i obrnuta.
Herzbergova teorija dva faktora ) volsivo. |

Herzbergova teorija dva faktora

Tl
J.;ﬁ Chmeﬂ;[lu atﬂllt
do- | Higljenskd Metiacisii Tado.
o | Tabnort vl i P voling §
nema- tivisano -
tivisann Srviram
HTTEAWWY NSRS COM 13

- Erasmus+ '_ﬁ

Teorija ocekivanja
Victor Vroom

Motivacija za rad ovisi o meduodnosu izmedu tri faktora o¢ekivanja.

Ocekivanje Instrumentalnost Valencija
Percipirana Vjerovanje da Stupanj do kojeg
vjerojatnost da ce X postoji povezanost X se nagrade
trud dovesti do izmedu radnje i vrednuju
dobrih performansi cilja.

Motivacija

Razlog za djelovanje

HTTE-AMARY. MEOPLILIS COM 14
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Teorija jednakosti

+  Pojedince motivira pravednost, pa ako netko John Adams
uoti nejednakosti u svom odnosu uloZzenog i ;
dobivenog u odnosu na referentnu skupinu,
traZit ¢e prilagodbu vlastitog ulaganja kako
bi dosegao ciljanu jednakost.

+ Pojedinac koji percipira da ga se ftretira
nepravedno u usporedbi s drugima, bit ¢e
motiviran da djeluje na naéin kako bi
smanijio doZivljenu nejednakost, i to:

Rieferent Other

* mijenjanjem inputa svoga rada na nacin da ¢e uloZiti manje truda u
svoj posao;

* mijenjanjem primljene nagrade traZzenjem boljih uvjeta;

* mijenjanjem tocke upsoredbe kako bi se stvari ginile boljima;

* mijenjanjem situacije, napustanjem posla (Schermerhorn et al, 2012).

[ [E—— @

Teorija postavljanja cilja

Edwin Locke

« Osnovna pretpostavka je da ciljevi mogu biti
visoko motiviraju¢i ako se pravilno postave i
ako se njima dobro upravlja

+ Ova teorija tvrdi kako specificni i izazovni
ciljevi skupa s odgovarajuéim feedback-om
doprinose visem i boljem ispunjenju ciljeva.

Goal Setting

Specific

Heasurable

Dttainable

Felevant Online course
Fime-bound s
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VjeZba 2. Motivacija ljudi u dobi iznad 50 godina (15 min)

U skladu s predstavljenim teorijama motivacije i sa svojim znanjem i iskustvom:

Definirajte motivacijske faktore koji bi bili relevantni za zaposlenike i buduce zaposlenike u
dobi iznad 50 godina.

- Erasmus+ @

3.1 Vodenje

Rjeénik "Oxford English Dictionary” definira vodenje kao aktivnost
vodenja skupine ljudi'ili organizacije; ili sposobnosti za to.

Daft i Marcic (2001, str.168) tvrde kako se vodenje_koristi kako bi se
motiviralo zaposlenike na ‘usvajanje novog ponasanja i, za neke
strategije, uvodenje novih vrijednosti’i stavova.

+  House et al. (2004, str. 15) vodenje smatra sposobnoséu pojedinca da
utjeCe, motivira i omoguci drugima (svojim sljedbenicima) da doprinesu
ucinkovitosti | uspjehu organizacije ciji su clanovi.

\Vodenje je proces ufjecanja na druge | proces koji pojedincima i
Iéglggzt‘wmm naporima "olaksava postizanje zajednickih ciljeva (Yukl,

Vodenje je proces drustvenog utjecaja u kojemu voda trazi dobrovoljno
sudjelovanje i ulaganje truda godredenlh kako bi se dosegli
organizacijski ciljevi [Omaolayo, 2007).

+  Vodenje je proces inspiriranja drugih na marljiv rad kako bi se postigli
vazni éiljllevie:SGhermeﬁ]mn, ]ZiIlEZiE!fII : posta

HTTRAMAWAY. NEOPLLS COM 18
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3.1 Vodenje

Postoje Cetiri zajednitke stvari u definicijama vodenja:

= VYodenje je proces izmedu vode i sljedbenika;

= Vodenje ukljuuje drustveni utjecaj;

= Vodenje se pojavijuje na viSe razina u organizaciji (vodenje
uklju¢uje mentoriranje, treniranje, inspiriranje i motiviranje na
razini pojedinca; vode izgraduju timove, generiraju koheziju i
rieSavaju konflikte na razini skupine; i konacéno, vode grade
kulturu i generiraju promjenu na organizacijskoj razini;

= Vodenje se fokusira na ostvarivanje ciljeva.

(Northouse, 2007)

- Erasmus+ @

3.2 Stilovi vodstva

« Stilovi vodstva predstavljaju nacin i pristup usmjeravanja,
primjene planova i motivacije ljudi.

+  Stil koji pojedinci koriste, temeljit ¢e se na kombinaciji njihovih
vierovanja, vrijednosti i preferencija, kao i na organizacijskoj
kulturi i normama koje ¢e neke stilove potaknuti a neke
obeshrabriti.

+  Tako bi se moglo reci kako ima onoliko stilova vodenja koliko je
i lidera.
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- Erasmus+ '.g

3.2 Lewinovi stilovi vodenja

]

Autoritativan

Autoritativni vode Participativni vode
dirigiraju i poticu clanove
kontroliraju sve grupe na
aktivnosti bez sudjelovanije, ali
smislenog kod donosenja
sudjelovanja drugih odluka, zadnja rije¢ ¢lanovima grupe
¢lanova tima ostaje njihova

Slobodni ili leissez-
faire vode daju
malo ili nikakvo

usmjerenje

- Erasmus+ '.g

3.2 Mreza vodstva Blake Mouton

ALLEN  Menadzment Timski
lokainog menadZment
kiuba

S
ik UravnoteZeni
8 menadZment
&
=
1]
Osiromaseni MenadZment !
LIELEW menadZment pokoravanja
Low Briga za rezultate Visoka
HTTPIAVWW NSOPLUS COM 22
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©

3.2 Likertovi stilovi vodstva

EKSPLOATATORSKO
AUTORITATIVAN

Temelji se na jednosmjernoj

nje odluka je

zirano.
Temelji se na prijetnji i strahu,

lzvor: Likertovi stilovi vodenja 1967

-Erasmus+ ..
3.2 Transakcijsko VS

BENEVOLENTNO AUTORITATIVAN

Jednosmjerna komunikacija,
1a nagradivanju.
je odluka je
centrali

transformacijsko vodstvo

©

Transakcijsko vs transformacijsko vodstvo

Transakcijsko vodstvo

Transformacijsko vodstve

Lideri su svjesni povezanosti zmedu napora i
nagrade

Lider razvijgu emocije kod svopih shedbenika to
njih metivira da dieluju izvan okvira onega, 5o bise
megle opisati kao odnos razmiene

Vedsivo je edgovorno a njegeva glavna orjentacia
bavi se trenutnim pitanjima

Viodsivo je preaktivno i stvara nova ofekivanja kod
sliedbenika

Lideri se uzdaju standardne cblike pobuda,
nagrada, kazni | sankcya za kentrole shedbenika

Lider se razlikujy prema svom kapacitetu da
inspiriraju. omoguedéavaju individualno razmatrane,
intelekiualng stimulirange | idealzirani uljecaj na
svoje sliedbenike,

Lideri metiviraju shedbenike postavijanjem cifeva i
checanjem nagrada za Zeljene performanse

Lider stvaraju prilike za utenje za svoje
sliedbenike, maotivirap | stimuliraju shedbenike za
riesavanje problema

‘odenje ovisi o medi lidera da nagradi pedredens
Za njihovo uspjedno cstvarenje dogovarencg.

Lider posjeduju dobre vizionarske, reforicke i
upravijafke viestine kake bi razvili snaine emativne
weze sa sliedbenicima.

Online course
CIIIITEE

Lideri éesta koriste tehnitka znanja kako bi odredil
proces promjena.

Lideri traie prilagedljiva rjedenja kako bi angadirall
dude | umove U procesu promjena

Erasmus+
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3.2 Stilovi vodstva za

zaposlenike50+

Modul 4:
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'3

U procesu biranja odgovarajuceq stila vodenja, treba promatrati znacajke

zaposlenika u dobi iznad 50 godina (Yu & Miller, 2005):

Radne vrijednosti

Naporan rad
Lojalnost zaposlenika
Timski rad
Zapovijedni lanac
Zelja za upravijanjem
Tehnigki izazovi

Radni stavovi

Napredovanje u poslu
Lojalnost poslodavcu
Ravnoteza rada i obitelji
Ustrajnost i tempo
Formalnost

Predanost

Karperativno skrbnistvo

Radna oéekivanja

Novac i nagrade
prepoznavanja
Sigurnost posla
Slobodoumnost
Osjecaj ovlastenosti
Visoko kompetitivan rad
Postupno unapredenje
Autoritet

Zaposlenik

VjeZba 3. Rasprava (18 min)

25

1. Opisite odgovarajuci stil vodenja za zaposlenike u dobi iznad 50 godina koji se
temelji na znaCajkama individualnog rada.

2. Postoji li ikakva povezanost izmedu motivacijskih faktora i stila vodenja za
zaposlenike 50+?

3. Treba li u odabir stila vodenja ukljuciti motivacijske faktore i na koji nacin?

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
E ra S m u S + isklju¢ivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 72

informacija koje ona sadrzava.



IncOunselling@ Modul 4:

Organizacijsko ponasanje 50+

- Erasmus+ 6

4.1 Ocjena performansi za
zaposlenike 50+

« Poslodavac mora procijeniti je li bolje prilagoditi sustav
performansi ili se zaposlenik mora prilagoditi (Bird, 2014).

= Stariji radnici trebaju imati pravedne standarde mjerenja; ciljevi
performansi za starije zaposlenike ne mogu se primijeniti uvijek
pod istim uvjetima i mogu biti pod utjecajem dobi zaposlenika.

« Stariji radnici motivirani kao i mladi radnici; svjesnije su
ukljuceni u performanse; trebaju imati iste mogucnosti za
doprinos postignucu ciljeva; trebaju imati pristup
osposobljavanju; moguénost radnih timova kombinirane dobi
(Vasconcelos, 2015; Zwick et al., 2013).

- Erasmus+ @

4.2 Sustav nagradivanja za
zaposlenike 50+

* MNagrada se percipira kao poZeljan poticaj primatelja i stjete se kao
posljedica neke radnje. Kako bi se poticaj percipirao kao pozitivan, ova
nagrada mora ispunjavati potrebe primatelja.

+ Kako svaki zaposlenik ima razlitite potrebe, ne postoji opée poZeljne
nagrada za sve zaposlenike.

* Kako bi se osmislio mativirajuci sustav nagradivanja, jake mjere intrinziéne
kompenzacije ftrebaju biti  kombinirane s tradicionalnim mjerama
ekstrinzitne kompenzacije (McCoy, 2012).

+ Uz noviane nagrade, zaposlenici danagnjice Zele | imaju rastuée zahtjevnu
razligitost nagrada i izbora nagrada.

Vjezba 4. Rasprava

Koje kompenzacije biste ukljuéili u 'Cafeferia benefits plan’ za zaposlenike u
dobi iznad 50 godina?
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Vjezba 4. Rasprava (7 min)

Koje kompenzacije biste ukljucili u ‘Cafeteria benefits plan’ za zaposlenike u dobi iznad
50 godina?

- Erasmus+ @

Sazetak

= Specijalist za ljudske resurse 1: Organizacijska kultura u smislu
integracije starijih zaposlenika u radnu snagu zahvaljujuci
generacijskim razlikama.

= Specijalist za ljudske resurse 2: Odgovarajuci stilovi vodstva za
starije zaposlenike sukladno njihovima znacajkama.

+  Savjetnici 1: Odabir odgovarajuc¢e motivacije zahvaljujuci
teorijama motivacije i potrebama starijih zaposlenika.

= Savjetnici 2: Kljugni elementi nagradivanja za starije
zaposlenike temeljeni na njihovoj dobi.

HTTRAMAAY NEOPLLIS COM 29
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Modul 4: Studija slu€aja 3 Optimalno ohrabrivanje na radnom mjestu za osobe 50+ (15min)

Ime Gospodin Muster

Datum i mjesto | xx.xx.1955.

rodenja / dob

Prebivaliste Hessen (pokrajina na zapadu Njemacke)

NajviSa stru¢na | Pripravnistvo kao kvalificirani radnik za izradu tehnickih alata

sprema Sa zavrSenom kvalifikacijom za majstora

Obiteljski status | Ozenjen, nema djece

Opis situacije Gospodin Muster je zavrSio srednju Skolu i odradio pripravni§tvo u
blizini svog rodnog grada. Nakon pripravnistva, pet godina je radio kao
kvalificirani radnik za izradu tehnic¢kih alata. Zatim je zapoceo
pripravniSstvo za majstora u istoj profesiji i zavrSio s vrlo dobrim

rezultatima.

Od pocetka svog pripravnikog staza 1970. godine, bez prekida je

zaposlen u istom poduzeéu. Od 1985. do danas voditelj je izrade alata.

Poslodavac i manageri jako cijene njegovu tehni¢ku ekspertizu. Unato¢
tomu, javlja se sve viSe poteSkoca u interakciji i radu s pripravnicima i
mladim radnicima/kolegama. Njegov nacin vodenja je sve viSe direktan
(definitivan). Fluktuacija ljudi u njegovom odjelu je sve veca, §to
predstavlja problem obzirom na manjak kvalificiranih radnika. Nije
otvoren za razgovore na ovu temu. Radije se referira na dobre klju¢ne

pokazatelje ucinkovitosti/uspjeSnosti u njegovom odjelu.

Direktor je imao nekoliko neuspjesnih razgovora s njim prosle godine.
Kako nije pronadeno zadovoljavajuce rjeSenje, odjel za ljudske resurse

je zaduzen pronaci rieSenje koje Ce biti prihvatljivo za sve ukljuene.

Definicija Otvoreni problem: Koja rjeSenja smatrate prihvatljivim?

problema
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Studija slu¢aja 3 Optimalno ohrabrivanje na radnom mjestu za osobe 50+
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Modul 4: Studija slu¢aja 4 Unapredenje performansi prilagodeno dobi (15min)

Ime Gospoda Anna Nowak

Datum i mjesto | 22. svibnja 1961. u Katowicama
rodenja / dob

Prebivaliste Katowice, Sleska

NajviSa stru€na | Diplomski studij Financije i racunovodstvo, Ekonomsko sveudiliste,
sprema ste€en paralelno uz zaposlenje u punom radnom vremenu

Obiteljski status | Udata, muz ve¢ u mirovini, 2 odrasle djece koji zive samostalno

Opis situacije Anna je zapocela svoju profesionalnu karijeru racunovotkinje u dobi od
19 godina, ¢im je zavrSila srednju Skolu. Od tada je uvijek radila na
raCunovodstvenim, financijskim i kontroling zadatcima koje je smatrala
interesantnima a i osiguravali su stabilnost njezine karijere.

Samo poduzece se znacajno promijenilo u zadnjih 35 godina te je od
poduzeca u vlasnistvu drzave postala 100% privatno vlasnistvo. U
zadnjih deset godina, poduzeée je implementiralo nekoliko
reorganizacijskih inicijativa, uklju¢ujuéi kolektivho otpustanje viSkova i
druge inicijative za optimizaciju radne snage. Anna je zbog svog
angazmana predanosti uvijek postizala dobre rezultate, osiguravajuci
stabilan rast poduzec¢a u buducnosti.

Iz razli€itih inicijativa za promjenama koje je uprava uvela u zadnjih 5
godina, postalo je olito da se Anna mora bolje prilagoditi novoj
stvarnosti gdje je napredno koriStenje Engleskog jezika prioritet. Novi
projekti zahtijevaju fleksibilnost, prihvacanje kompleksnih zadataka,
sposobnost rada u multikulturalnim sredinama te promptno odgovaranje
na zahtjeve kolega kako bi pokazala profesionalizam.

Anna se ne osje¢a ugodno prihvatiti nove izazove. Osobito joj
nedostaje proaktivnosti kako bi udovoljila zahtjevima kolega. Daju
negativne povratne informacije na Annin rad, zale¢i se na kvalitetu i
brzinu njezine usluge.

Definicija Linijski maganer Zeli osloboditi Annin potencijal i performansu kako bi
problema se ponovno fokusirala na ciljeve i vise doprinjela novim projektima.

Anna Zeli ostati u sadasnjoj ulozi do umirovljenja te dobiti vecu placu
zbog godina iskustva u poduzecdu.
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Studija slu¢aja 4 Unapredenje performansi prilagodeno dobi
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Upravljanje znanjem i informacijama

Radna knjiga: InCounselling 50+

Naziv modula Radno Priruénik Vodi€ za
opterecenje trenere
5. Upravljanje znanjem i informacijama | 120 min str. 97 str. 47

Ciljevi uéenja

Po zavrSetku ovog dijela te€aja, moci cete primijeniti odgovaraju¢e metode za osiguravanje
znanja i pruzanje informacija uz upotrebu tehnologije koja uvaZava znacajke ciljnih skupina
(zaposlenika, onih u prijelazu prema umirovljenju i nezaposlenih u dobi iznad 50 godina).

(Na)udit ¢ete sljedece:

e Razumijeti tehnike upravljanja znanjem kako bi se locirale, stekle, zadrzale, koristile,
kreirale i prenijele informacije unutar tvrtke na prikladan nacin (sukladno poslovnoj kulturi
i kulturi u€enja).

e Pripremiti zaposlenike 50+ / nezaposlene 50+ za neovisno i ucinkovito stjecanje,
upravljanje i dijeljenje informacija, naroCito za procese na poslu i za vrijeme traZenja
posla.

o Objasniti korisne i ometajuce kriterije proaktivnog upravljanja znanjem i prijenosa
informacija.

e Vrednovati kriterije dobrog upravljanja znanjem u organizaciji prilagodenoj dobi.

o Primijeniti razli¢ite alate u korist u¢inkovitog upravljanja znanjem i prijenosa informacija u
praksi.

e Pokazati starijim ljudima kako ¢e na koristan nacin prenijeti informacije za profesionalne
radnje i uCenje drugih.

Kljucne rijeCi za ovaj modul:

Informacije, znanje, upravljanje znanjem, lociranje znanja, stjecanje, stvaranje, razvoj, prijenos
znanja, upotreba znanja, osiguravanje znanja, znanje, oCuvanje znanja, cjelozivotno ucenje,

strategije ucenja.
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Upravljanje znanjem i informacijama

Uvodna vjezba

VjezZba la. Brainstorming (5 min)

Molimo odgovorite na pitanja u nastavku..

Sto za vas znaéi znanje?

Koje kljucne elemente pokriva upravijanje znanjem ili treba pokrivati?
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Upravljanje znanjem i informacijama

- Erasmus+ @

Pregled

VaZnost znanja u organizaciji

2. Upravljanje znanjem u organizaciji

2.1 Strategije, metode i procesi za osiguravanje znanja

2.2 Odabrani koraci procesa upravljanja znanjem

Lociranje znanja unutar organizacije

Stjecanje, kreiranje, razvoj i prijenos znanja

Upotreba znanja u organizaciji

Koristenje tehnologije kako bi se omegucilo odrZivo ofuvanje znanja
Ocuvanje znanja u organizaciji

7.1 Kako pohraniti i osigurati informacije i znanje?

N e o kR e

7.2 Na koji nacin organizirati funkcionalnu zajednicu alumni?

- Erasmus+ @

1. Vaznost znanja u organizaciji

Znanje je vaZna determinanta promjena koje se dogadaju na tréistu rada.

Konkurentska prednost poslovnih tvrtki izgradena na temeljima znanja
zaposlenika. Tvrtka s ekstenzivnim znanjem, vjetinama i kompetencijama odnosi

+ Znanje je, osim vjestina i kompetencija, znafajna komponenta profesionalnog
funkcioniranja pojedinca
* Potraznja za visoko kvalificiranim zaposlenicima s odredenom razinom znanja

sisternatiéno raste.
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Upravljanje znanjem i informacijama

- Erasmus+ @

1. Vaznost znanja u organizaciji

Sto su informacije i znanje?

'\

2osto?

T
o2

W oonosenie odiuka

u realnom svijetu

\ f
h 4

Ocjenjivesje
Baalvanje

Kollbe? Promavonje
Kada? .ﬁbl o Feodback
Zan?

Source: https://www.quora.com/Ci gl pl ple-for-dat ‘matior d-wi

- Erasmus+ @

1. Vaznost znanja u organizaciji

Kategorije znanja
r\ Kaie tko je struénjak u
o fe] odredenom podruéju
- — wm ’ﬁ Znanja, raspon znanja
Odnosi se na uobiajeno g struénjaka, i
fcrmliziranoi kodirano I'l\-] § kompetencije za prijenos
Znanje. ] znanja subjektima kaoji
: ga frebaju.
Odnosi se na prava koje QOdnosi se na vjestine izvedbe u
se pojavijuju u prirodi, odredenim radnjama. U najveco]
organizacijama, mijeri se to odnosi na kompetencije
ljudskom urnu, ili u zaposlenika
drustvu.
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Upravljanje znanjem i informacijama

- Erasmus+ 6

1. Vaznost znanja u organizaciji

+ Kako bi se planiralo i primijenilo upravljanje znanjem, postoji podjela na:

= eksplicitno znanje i
+ predutno znanje (Kowalczyk, Nogalski, 2007).

Planiranje i primjena
- upravljanje znanjem

- Erasmus+ 6

2. Upravljanje znanjem u organizaciji

Upravljanje znanjem je povezano s: Nuzno je razviti:

=« organizacijskim u¢enjem, « odgovarajuce tehnike

+ transformacijom individualnog u omoguéavanja procesa povezanih
kolektivno znanje. sa stjecanjem, transmisijom,

(Zajac, 2014) transferom i potragom za
organizacijskim znanjem;

- potencijal svakog individualnog
clana osoblja — ukljugujuéi
povjerljivo znanje.
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Upravljanje znanjem i informacijama

-Erasmus+
2.1 Strategije, metode i procesi za

osiguravanje znanja

Upravljanje znanjem sluZi za realizaciju strategije koja je u organizaciji dogovorena.
Medutim, moguce je ukazati kako organizacije opcenito fraze:

+ koritenje unutarnjih resursa znanja,
+ potraZivanje | zadrZavanje vanjskih resursa znanja,

+ stvaranje pogodnih uvjeta, na koje ée se obvezati svi koji su ukljuéeni u proces
odlucivanja. Nakon toga, oni stvaraju znanje i dijele svoje resurse znanja koje
posjeduju.

(Kisielnicki 2004)

-Erasmus+
2.2 Odabrani koraci procesa

upravljanja znanjem

+ Korak 1:

Identifikacija i lociranje znanja unutar organizacije
+ Korak 2:

Stjecanje, stvaranje, razvoj i prijenos znanja unutar organizacije.
+ Korak 3:

Upotreba znanja u organizaciji

+ Vazno pitanje:
Kako diseminirate informacije ili znanje
i osiguravate njegovu gestu upotrebu
unutar tvrtke?
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-Erasmus+
2.2 Odabrani koraci procesa
upravljanja znanjem

Korak 4:

Koristenje tehnologije kako bi se omogucilo odrziva sigurnost znanja
+ VaZna pitanja:

= Kako povezati ljude u dobi iznad 50 godina

s digitalnim platformama?
= Kako mativirati ljude u dobi iznad 50 godina opéenito
i u smjeru promjene stavova prema radu s IT?
+ Korak 5: V|
Oc¢uvanje znanja u organizaciji V Sty S
4
*  Vazna pitanja: 3
pitanj V -
= Kako pohraniti i osigurati informacije i znanje?

- Kako grganizirati funkcioniranie zaiednice alumni?

HTTRPIAMMWWINSOPLUS. COM

2. Upravljanje znanjem u organizaciji

Vjezba 1b. (10 min)

Diskutirajte rezultate iz vieZbe 1a. uzimajuci u obzir sadrZzaj
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Upravljanje znanjem i informacijama

-Erasmu5+ @
3. Lociranje znanja unutar

organizacije

Iz perspektive zaposlenika, vaZno je identificirati postojecu imovinu znanja unutar
tvrtke.
Ciljevi identifikacije znanja su

(Jedrych, 2016; Zhunge 2006, str. 571-592):
lociranje znanja i podruéja know-how-a koje posjeduju razliéite skupine
zaposlenika, ukljuéujuéii zaposlenike u dobi iznad 50 godina;

+ odredivanje vaznih i postojeéih izvora znanja, koje treba sacuvati u organizaciji;

identifikacija praznina izmedu izvora znanja i potreba organizacije, u pogledu
odredivanja korake kako bi se ispunile praznine;

+ identifikacija u¢inkovitih nacina prijenosa znanja za organizaciju.

HTTRPIAMMWWINSOPLUS. COM 16

3. Lociranje znanja unutar organizacije

Vjezba 2. Grupni rad (10 min)

Koje alate koristite ili preporucate koristiti za lociranje znanja u vasoj organizaciji?
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- Erasmus+ @

3. Lociranje znanja unutar
organizacije

Alati za identifikaciju unutamiih izvora znanja ukljuéujudi znanje zaposlenika

50+ |vid|aﬂ Jﬁﬁhl 201 Bl:

« analiza individualnih vjestina zaposlenika,

* popis intemnih struénjaka, $to omogucava lociranje specijalistickih
Znanja,

* mapiranje znanja,

+ mape izvora informacija, i

* matrice znanja.

- Erasmus+ @

3. Lociranje znanja unutar
organizacije

Organizacijsko znanje je pohranjeno u mreZzama i odnosima, u nepisanim

+  matrice kompetencija,

« prethodnog iskustva zaposlenika i timova ste€enog prilikom uvodenja
organizacijskih promjena,

* mreZne analize,

* organizacije mapa znanja, 5to omogucava isticanje izvora kljuénih
resursa znanja.
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-Erasmus+
4. Stjecanje, kreiranje, razvoj i
prijenos znanja

Stjecanje i razvoj znanja je moguce kroz brojne formalne i neformalne metode:
(Klaus & Nowak, 2013, p. 875).

Formalne metode ukljuguju, npr.: Neformalne metode ukljucuju:
+ Osposobljavanje, + Ucenje kroz iskustvo

« Radionice, * Rasprave, razmjenu

«  Kratke upute, misljenja, tematske portale
+  E-uenje. + Mentoriranje

« Treniranje

-Erasmus+
4. Stjecanje, kreiranje, razvoj i
prijenos znanja

Zahvaljujudi iskustvu i praktoénom znanju, zaposlenici 50+ mogu igrati vaZnu ulogu
u procesu stvaranja znanja.

Oni mogu obavljati vaZne funkcije, npr. kao:
+ In-house konzultanti,

+  Struénjaci,

+  Benchmark istraZivadi.
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-Erasmus+
4. Stjecanje, kreiranje, razvoj i
prijenos znanja

+ Ostali vaZni procesi upravljanja znanjem su prijenos i Sirenje znanja.
+ Svrha prijenosa znanja jeste usmjeriti je na potrebe organizacije za znanjem.

+ Ne radi se o pruZanju cjelokupnog znanja za sve zaposlenike, nego o odabiru
zaposlenika kako bi se osiguralo uéinkovito funkcioniranje organizacije.

+ DOwvaj odabir moZe sprijediti zatrpanost informacijama.

-Erasmus+
4. Stjecanje, kreiranje, razvoj i
prijenos znanja

MenadZzeri ljudskih resursa igraju vaZnu ulogu u odabiru znanja. Oni promatraju i
zahtijevaju specifiéna znanja kod razliitih skupina zaposlenika i omoguéavaju
moguce puteve prijenosa i razvojnih moguénosti. Ovo primjerice moZe sadrzavati:
« strugne skupine”, ,Oxford debate”, tematske konferencije,

neformalne sastanke.

Zaposlenici 50+ mogu igrati posebnu ulogu u prijenosu i Sirenju znanja, kao:
+  Mentori ili in-house ugitelji
+ Distributeri (prijenosnici).
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Upravljanje znanjem i informacijama

InCounselling Eo)

4. Stjecanje, kreiranje, razvoj i prenosenje znanja

Vjezba 3. Grupni rad (10 min)

3a. Molimo odgovorite na pitanja u nastavku.

o Koje uloge imaju zaposlenici 50+ u podrsci prijenosa znanja u organizaciji?

o Kako bi se oni mogli potaknuti na dijeljenje znanja?

o Koje metode i alati olakSavaju prijenos znanja zaposlenicima 50+ i
osiguravaju njegovo Cesto koristenje?

3b. Rasprava

o Na koji nacin vi diseminirate /biste vi diseminirali informacije ili znanje unutar
tvrtke osiguravajuci njegovo cesto koristenje?
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- Erasmus+ @

5. Upotreba znanja u organizaciji

+ Jedan bitan element upravljanja znanjem jeste njegova ucinkovita
upotreba.

* Ona sluZi adresiranju potreba i svrhe organizacije.

+ MNeophodno je demonstrirati vrstu mudrosti upotrebe znanja, 5to je
tipiéna karakteristika zaposlenika 50+

+ Tada, zaposlenici 50+ mogu odigrati posebnu ulogu u organizacijama,
npr.:
= ljudskog repozitorija,
= suca /porotnika.

- Erasmus+ 6

5. Upotreba znanja u organizaciji

Kako bi se adekvatno koristilo znanje zaposlenika 50+ u organizaciji, sljedeci uvjeti
moraju biti zadovoljeni (D. Jemielniak, A. K. Kozminski 2012):

»  Drustveni i kulturni,
+ Institucionalni i zakonski,
+  Ekonomski,

«  TehnoloSki i informaticki uvjeti.

Online course
.
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Upravljanje znanjem i informacijama

-Erasmus+
6. Koristenje tehnologije kako bi sé

omogucilo odrzivo oCuvanje znanja

Informacijske tehnologije (IT) mogu podrzati diseminaciju i procese koriStenja
Znanja u organizaciji. Ovdje mogu biti od pomoci ekspert sustavi:

- Informacijska tehnologija

HTTRPIAMMWWINSOPLUS. COM a7

4. Stjecanje, kreiranje, razvoj i prijenos znanja u organizaciji

VjeZba 4 (20 min)

4a. Pojedinac¢an rad
Razgovarajmo o vasem iskustvu.

o Koja iskstva imate u primjeni tehnolo$kih alata narocito kada su u pitanju
zaposlenici 50+?

o Sto moze predstavijati poteskoce ili probleme koji su povezani s takvom

primjenom?
o Na koji nagin ohrabrujete pojedince u dobi znad 50 godina na koristenje novih
tehnologija?
. o .‘. Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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4b. Rasprava

PoveZzite rezultate.
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- Erasmus+ @

/. OCuvanje znanja u organizaciji

Ocuvanje znanja treba ukljuciti tri osnovna procesa (J ch, 2016): I
= QOdabir znanja koje je vrijedno = AZuriranje podataka. Svrha ove

aktualnim, stalno verificiranim i
upotpunjenim podatcima, pruzajudi
osnovu za dobro donoSenje odluka.

+ Pohranjivanje znanja. Znanje je pohranjeno u arhivu. U organizaciji ulogu imaju
ljudi, timovi i radunala. NajvaZnije mjesto pohrane znanja jesu i bit ce
zaposlenici. Dobar nacin jest pripremanje nasljednika tenutnih struénjaka, npr.
kroz mentoriranje.

-Erasmus+
7.1 Kako pohraniti i osigurati

informacije i znanje

Pohranjivanje i osiguravanje informacija

+ Baze podataka (repozitoriji znanja i informacija), mape izvora informacija i bilo
koji drugi alati koje podrZava informacijska tehnologija mogu biti koristeni za
osiguravanje znanja.

+  VaZno je pripremiti procedure zastite informacija, ukljucujuci:

- Sifriranje povjerljivih dokumenata itd.

= Zastitu intelektualnog vlasnistva organizacije kroz patentiranje i licenciranje.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Upravljanje znanjem i informacijama

-Erasmus+
7.1 Kako pohraniti i osigurati

informacije i znanje

Pohranjivanje i osiguravanje znanja

Pomalo je komplicirano prikupljati, pohranjivati i osiguravati znanje. Zbog toga je
korisno primjenjivati strategiju kodiranja i personalizacije.

Ciljevi tvrtke trebaju biti:

+  Ublaziti negativne efekte odlaska zaposlenika, te sprijeciti gubitak
organizacijske memorije.

+ Poticati na razmjenu znanja medu zaposlenicima, uklju€ujuci organizacijsko
uéenje i medusobno uéenje.

Online course
.

+  Sistematski intervjui zaposlenika s posebnom paZnjom prema zaposlenicima
koji planiraju napustiti tvrtku.

-Erasmus+
7.2 Na koji nacin organizirati

funkcionalnu zajednicu alumni?

Za alumni zajednicu je vaZno:

« lzgraditi prikladne odnose s biviim zaposlenicima,
+ Osnovati takozvane alumni klubove i alumni zajednicu,
+ Dati pristup intranetu i internet forumima za bivse zaposlenike,

+ Stvoriti posebni intranet — kako bi se zadrZalo bivie radnike u zajednici.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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- Erasmus+

7.2 Na koji nacin organizirati
funkcionalnu zajednicu alumni?

Uvesti takozvani
sustav
savjetovanja®.

pitanjima tvrike.

*Sustav savjetovanja — radnici koji su pred odlaskom u mirovinu mogu pomadi
miladima da se smjeste u tvrtki. Ovakav sustav moZe se nastaviti i nakan
umirovljenja — za odredene benefite poput novea ili zdravstvene skrbi.

HT TP INSOPLUS. COM 33
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Modul 5: Studija slu€aja 5 Optimalno upravljanje znanjem 50+ (samostalni rad)

Ime Gospodin ANTE ANTIC

Datum i mjesto | 60 godina, roden u Zagrebu
rodenja / dob

Prebivaliste Zagreb, Hrvatska

NajviSa stru¢na | Diplomski studij, InZenjer elektrotehnike
sprema

Obiteljski status | Ozenjen, 2 djece

Opis situacije Gospodin Anti¢ je inzenjer elektrotehnike i ima napredno iskustvo i
znanje u svom podrucju specijalnosti. 1z tog razloga je godinama vrlo
cijenjen u poduzecu. Sada ima 60 godina i planira oti¢i u mirovinu kada
napuni 65.

Nedavho je postavljen za mentora mladem kolegi Petru. lako je
posvecen svom poslu, ovaj zadatak ne smatra njegovim dijelom, ve¢ ga
doZivljava kao dodatni ,teret®, osobito u svojim godinama te nije bas
motiviran aktivno sudjelovati u procesu. Uz to, poCeo je mladeg
zaposlenika dozivljavati kao prijetnju, misli da bi mogao preuzeti
njegova zaduZenja i prije umirovljenja. To ga jo$ viSe demotivira u
dijeljenju informacija.

Odjel za ljudske resurse je upoznat s problemom i osim motiviranja
mentora na dijeljenje znanja, moraju impementirati proces dijeljenja
znanja i informacija koji bi se mogao provoditi i evaluirati na
zadovoljavajuéi nacin, buduéi poduzecée Zeli zadrzati ovo vrijedno

znanje unutar kuce.

Definicija Gospodin Anti¢ je imenovan mentorom mladem zaposleniku ali nije
problema pokazao volju za sudjelovanjem u procesu.
Kako biste vi implementirali ili promovirali proces dijeljenja znanja i

informacija?

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Upravljanje znanjem i informacijama

Studija slu¢aja 5 Optimalno upravijanje znanjem 50+ — na koji nacin motivirati ljude 50+ na
dijeljenje znanja
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. f) Modul 6:
InCounsellingt Uvod u savjetovanje 50+

Radna knjiga za polaznike te€aja: InCounselling 50+

Naziv modula Radno Priru¢nik Vodi¢ za
opterecéenje trenere
6. Uvod u savjetovanje 50+ 120-180 min 122. str. 64. str.

Ciljevi uéenje
Po zavrSetku te€aja, mocéi ¢ete kreirati cjeloviti proces savjetovanja za populaciju u dobi iznad
iznad 50 godina, koji je u skladu s potraznjom na trziStu.
(Na)ucit ¢ete o:

e Primjerima dobre i loSe prakse kao i kriterijima za pozitivhe i negativne faktore utjecaja na
procese savjetovanja u praksi

¢ Najvaznijim teorijama savjetovanja i njihovoj primjeni u praksi

¢ Kljuénim elementima (npr. pregovaranje oko ugovora) procesa savjetovanja s cjelovitog
stajalista.

e QOdredenim aspektima konzultacija i procesa savjetovanja.

e Individualnim konzultacijama u okviru karijernog savjetovanja i savjetovanja u prijelaznim
Zivotnim razdobljima u skladu s odgovarajuéim teorijama savjetovanja, a uzimajuci u
obzir osobna iskustva i potrebe Klijenta.

Kljucne rijeCi za ovaj modul:

Savjetnikova vjeStina, empatija, pouzdanost, otvorenost, iskrenost, podijeliena odgovornost,
zajednicki ciljevi, emocionalna spremnost, kognitivna spremnost, znanje o sebi, znanje o
zanimanju, vjestine odluCivanja, subjektivnha percepcija, okolina, organizacijske vrijednosti,

refleksija drustva, svjesnost, briga o sebi, evaluacija
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InCounselllng® Uvod u savjetovanje 50+

- Erasmus+ @

Pregled

1. Uvodna vjeiba 1

2. Savjetovanje
Ekskurs: Savjetovanje u ljudskim resursima (s
vijeZbom 2)

Savjetnik (s vjieZbom3)
Klijent

Refleksija u savjetovanju
Evaluacija savjetovanja
VieZba 4

=~ ay n = L

HT TR RGP LLES COM 2
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Uvod u savjetovanje 50+

1. Uvodna vjezba

Vjezba 1. Samostalni rad (10 min)

Sto je za tebe savjetovanje?

Koje cilieve ima?
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Uvod u savjetovanje 50+

InCounselling fo)

Razmisliti o klju¢nim elementima i koracima savjetovanja! CILJ:

Postaviti zajednic¢ku definiciju/razumijevanje savjetovanja

Sumiranje rezultata.
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€&

_ Erasmus+

2. Savjetovanje

+ Savjetovanje treba biti

cjeloZivotno, holisticno, kontekstualno i preventivno
* Uspjesno starenje:
Intelektualna stimulacija + usvajanje novih vjestina
QOdrZzavanje aktivnog i samostalnog nadina Zivota

Smisleni doprinos kroz aktivnosti, npr. rad, volontiranje
itd.

Savickas ef al., 2009
Kerz, Teufel & Dinman, 2013

HTTROWWAN ISP LLES COM T

_ Erasmus+

€

2. Savjetovanje: Teorije

Svijest o
Inicijalna |~ =2 Peterson et al, 1858
falza problemu Savickas et al., 2009
* Razlozi Egan, 1998
—[ Schutz, 2014
Analiza | * PretraZivanje informacija Ertelt & Schutz, 2015

problema | - Istra2ivanje pojedinca

j—/ . i .
Pronalazak Pobrojati/navesti

moaudih moaguénosti
——~  Tefnja [ Mienjanje kiijenta

j—/- Odlutivanje
Realizaclja r Akcijski plan/plan
_~ donesenih utenja
odluka _r Potencijaine prepreke

—l = Zbimo lzvjeste
Aktivnosti ili
aniqa % WUsporedba cilja sa
_ 7 PraceniAd | gvamo postignutim

HTTROWWAN ISP LLES COM B
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_ Erasmus+ @

2. Savjetovanje: Postupak

Dotekivanje/ |+ Prikladno
mjesio i
l.IpDZI'IE'u'EI'IjE! yrijeme

« Zptio sie ovdje?

Definiranje "
-~ » Tko podriava sastanak/tko pe protiv?
problema | Sto Selite promijeniti?
+ Trajanje, ofekivanja
Ve UF%”#J:;{E + Jasna i transparentna pravila

+ Podlivanje | odgovomest

= Zajednifki cilevi

= Akcllski plan

* |zvjedie o napredavanju
) = Pradenje

Fostupak

—_—

HTTROWWAN ISP LLES COM 8
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Uvod u savjetovanje 50+

2. Ekskurs: Savjetovanje u ljudskim resursima
VjezZba 2. Prati li savjetovanje u ljudskim resursima takvu proceduru? (10 min)

* Kao specijalist za ljudske resurse, savjetovanje ima ulogu uskladivanja
vrijednosti i cilieva zaposlenika i poslodavca.

* Kao savjetnik, radite li nesto slicno? Ako ne, biste li uradili nesto slicno tome?

* Ispunite tablicu u nastavku! (10 min)

Ciljevi zaposlenika Ekvivalentni ciljevi Kako promicati
poslodavca? cilieve?
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- Erasmus+ @

2. Savjetovanje: Pristupi

Usmjerenostnarjeienje  Sistemski pristup ";’:'}.fi,_fc";;?"“ Usmjerenost na klijenta

[] Usmierenast na sadagniost [ Iz cbbitalske terapile O] fieactne potenielne ) £qpentisiku 0 sebi  idaal

[[] Viastito postaviarie clieva  [[] Drudtvane mrede pojedinca [ PV = nada. kompstendie [ = razvaj

[ Riesene je uoiusy [] Ekstema provokaciia [ prysnedvstalabigubitak M) nagovarapadi stavont:
O sa“,‘:'"' S novmaka [ Individuaia pramiena [] Miifent kaa skspest O E:Lfs"ﬁ?g- avarendst,
[[] saviemnik mativira ] Wleniificiran & treniati PV ] m

O Savetgvania uspastavia
Sigurmiest

Mosberger, Schneeweis & Steiner, 2012; Schlippe &
Schweitzer, 2007; Beushausen, 2010; Egan 1998, Finke, 2004

- Erasmus+ @

2. Savjetovanje: Paradoks

— - Fokusiran
- Svjestan
L - Objektivan
S 7 = Praktitan
- Odlugan
- Fleksibilan oko onog &to
Zelis
- Obazriv o B
- Dptimistican

- Fleksibilan oko promjena =
Gelatt, 1991 od Schulza, 2014
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- Erasmus+ e

2. Savjetovanje: Intervencije |

[Standardi ]
= Aktivno sludanje, razumijevanje i odgovaranje

Pojasnjavanje ]

= Protupitanye
« Parafraziranje = saZetak za lakie pratenje,
= Yizualizacija = nacrtaj, oboji, wdini vidgivim na drugi nadin

[ Promjena perspektive klijenta ]

= Cirkularna pitanja (provokativna pitanja)
* Igranje uloga (ispriéa) pricu & drugim pripovijedadem)

[ Povratna infnrmacijafFeedback ]
= Unapriedi samoprocjeny Knall, 2008 |

- Erasmus+ 6

2. Savjetovanje: Intervencije |

[ Evaluacija osjecaja ]

= Pitanja uz penudenu ljestvicu (na §estvici od 1 do 10, kako ocjenjujete...)
= Ima svrhu pokazatl napredak I poboljfane

[ Nezgodni problemi ]

* Hipotetska pitanja
{magtanja o budutnosti za trakenje fesenja, sludl kao uporiste)

« Ludo” pitanje
(Zamislite kad se ujutro probudite da je sve savrieno. Sto bi bilo drukéije nego
sad7)

[ Situacije zastoja ]

= Imunizacljska pltanja
{pitanja o proslim situacijama koje je@ klijent uspjesno rijesio, o kljuénim faktorima

I vjestinama uspleha) Knall, 2008
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_ Erasmus+ @

2. Savjetovanje: Sazetak

Odnos i Definirana .
ugovaranje procedura Dotets
Jasna, Zajednicki Okolina
transparentna ciljevi pojedinca
pravila -
Razuman Okolina u
akcijski plan poduzecu/
ustanovi
Podijeljena lzvjesde o
d t
odgovornos raneetil DriAhad
v, . J "}

Beme, 1966; Egan, 1998, Peterson et al,, 1999; Katsarov et al,, 2014

HT TR RGP LLES COM 15

_ Erasmus+ @

3. Klijent

Razmisliti o ciljevima zaposlenika 50+

Kognicija starijih osoba funkcionira na drukéiji nagin
Zbog drukéijeg procesa socijalizacije
Zbog vige i razliéitih iskustava, npr. IKT
Lokus kontrole
Kognitivni kentrolni mehanizmi

Artistico et al., 2003,
Mg & Feldrmann, 2008:
FitzGerald et al., 2017

HT TR IREOPLLES COM 18
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- Erasmus+ @

3. Klijent

+ Znanje o sebi

O svom obrazovanju, kempetencijama, Zivatnim ciljevima i ulogama
Samoprocjena

+ Znanje o zanimanju
Znanje o radnim zadatcima
Znanje o budutim clljevima zanimanja
+ Vjestine odluéivanja
Svjesnost o problemul uzrocima
Pretraivanje informacija

Razmatranje zbora
Odlukai obveza
Evaluacija | pracenje Feterson et
al., 1948
HT TR IRSOPLLES COM 7

_ Erasmus+ @

3. Klijent: Sazetak

Realisticna
Spremnost samoprocjena Angazman
) Znanje o sebi
Emocionalna
npr. viastito
SR Znanje o proaktivno
zanimanju djelovanje/
N ’ postupanje
Kognitivna Vjestine
odluéivanja
y. 4 o
J / 4

| Peterson et al,, 1999; Schulz, 2014; Hirschi. 2014 |

HT TR IREOPLLES COM 18
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_ Erasmus+ @

4. Savjetnik

* Projektna definicija:

Savjetnika smo definirali kao onoga tko klijentu pruza
informacije i savjet, uzimajuéi u obzir njegove/njezine
individualne potrebe. On ili ona pruza podriku klijentu u
prijelaznom procesu promjene radnog mjesta, kod promjene
posla, nezaposlenosti ili umirovljenja te vodi klijenta u nove
aktivnosti ili poslove, ukljuéujuéi posredovanje (job-matching)
te medijaciju.

HTTROWWAN ISP LLES COM 18
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Vjezba 3. Zamislite savrSenog savjetnika / specijalista za ljudske resurse (10 min)

a. Vjezba za specijaliste za ljudske resurse:
zamislite savr§enog savjetnika i opiSite ga/ju skupa s najvaZnijim osobinama,
vjeStinama i stavovima!

b. Vjezba za savjetnike:
zamislite savr§enog specijalista za ljudske resurse i opiSite ga/ju skupa s najvaznijim

osobinama, vjeStinama i stavovima!

Rezultati grupnog rada.

Ime, dob, Najvazniji Najkoristenije Ponasanje / Vjestine i
povijest zadatci/ Cesta metode i stavovi kompetencije
pitanja i molbe intervencije u
savjetovanju

- : '*, Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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4. Savjetnik: Sazetak

Ponasanje/ |  Individuaine )
. ) vjestine Samosvijest
osobine podréke
Iskrenost OsnaZivanje Podrugje
kompetencije
Otvorenost Ohrabrivanje
. . Refleksija
Empatija Intervencije
J v, J

Egan, 1998; Peterson ef al., 1999 & Bandura, 2009, Greif, 2008

HT TR RGP LLES COM 22

- Erasmus+ @

4. Savjetnik

Imaijte na umu:

https:/fwww.yvoutube.com/watch ?v=ubNFOQONE QLA

Percepcija je individualna i subjektivna
*  Ma nju utjeéu socijalizacija, materinski jezik, iskustva itd.
* | savjetnici i klijenti su pojedinci

Egan, 1998;
Grelf 2008

HTTROWWAN ISP LLES COM 23
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InCounselling@

- Erasmus+

5. Refleksija u savjetovanju

« Teorija samosvjesnosti (eksperiment s ogledalom)

+ 7% studenatavara + T1% studenata vara
= Cdgovori usmjereni na +«  Ddgovaori nisu .
njih same usmjereni na njih same ﬁiﬂr &.
* PonaZanje manje + Vrijednosti | postupci 19.:;"”‘
Etetno manje koherentni cmmn‘ .
Gireif, 2008

- Erasmus+

©

5. Refleksija u savjetovanju

*  Podizanje svijesti o populaciji 50+

-

Snazna samouvjerenost ili podcjenjivanje samog sebe

A
5
@ . i I
E Visokg . Misko o —
= samopouzdanie; samopouzdanie;
=] - Suoéavanje s - lzhjegavanje
negativiim negativne povratne
aspektima informacipe
- [Stekivanje kritithe - Hedastatak T
povratne infermacije vjestinalpotencijala -
|| rhog unaprijedenia za unaprijeden)e 1
o
h o Bandura, 2008

o]

Stajhovic &
Luthang, 2002

+  |Istrenirati viestine nosenja s problemima v

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
Era Ssmus + iskljugivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za uporabu
informacija koje ona sadrzava.
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5. Refleksija u savjetovanju

+  Definicija:
“[INindividualna refleksija je svjesni proces opetovanog
promigljanja/analiziranja {i ekstermaliziranja) vlastitih imaginacija
i postupaka. Samorefleksija je usmjerena na ishod kad osoba
moze izvuéi zakljuéke za buduée postupke ili procese
refleksije.” (Greif, 2008, 40. str.)

*  Primjer svjesne refleksije usmjerene na ishod;
Ja vizualiziram/ postajem svjestan/ prisjecam se ..

Objagnjavam bolje nofenje sa svajim snagama i slabostima / vaZnost
cilja/ lak3e svladavanje prepreka...

+ Nedostatcirefleksije usmjerene na ishod:
prethodno postavljanje kriterija

Greif, 2008

HTTROWWAN ISP LLES COM 26

- Erasmus+ @

9. Intervencije refleksije

: Metakognifivne strategije
+ Mentalna imaginacija refenja korak-po-korak
'Definirati principe
. Jne generaliziratl oscbne kritike ©
rMithja hje perspeklive klijenta
— cirkularna pitamia (provekativna pitanja)
: Fovratna informacija/Feedback

* brza, Eesta, konstrukiivna, foéna
* U skladu & postavienim ciljevima

'Za vige objektivnosti ]

SR W S T,

« Upitne riigéi: Sto? Gdje? Kada? Tke? Zaste?
Biti optimistitan
+ Vieibe opuitanja u siresnim situacijama
* Maglagavanje pozitivnih nakon pesimistiénih senzacia

s
L,

Greif, 2008 & Kuhl, 2001 |

HTTROWWAN ISP LLES COM ar

Moguca pitanja za razmisljanje na temu pojedinaca u dobi iznad 50 godina se nalaze u
Dodatku A.

. ’ .‘. Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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- Erasmus+ @

6. Evaluacija savjetovanja

(Subjektivno gledajuéi) kvaliteta savjetovanja ovisi o

= Vlastitom postavijanju ciljgva
*  Trudu i performansi pojedinca
+ S prikladnom podrgkom i

+ postizanjem cilja

*  Subjektivni uspjeh

- Erasmus+ @

Sazetak

+  Savijetovanje kao teorija

« LU praksi savjetovanje éesto nije utemeljenc na teoriji
+  Praksa savjetovanja je korisna bez teorije

«  Specifitne intervencije 1 pristupi kako bi se napredovalo u
konzultacijama

- Savjetnik i klijent odreduju okvime uvjete
+  Svaki pojedinac ima singularnu percepeiju

+  Redovita refleksija/promiljanje i evaluacija su nuzni kako bi se
izbjegli nesporazumi ili pogresne interpretacije

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego

Erasmus+ iskljugivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 117
informacija koje ona sadrzava.
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Vjezba 4. Grupni rad 3 sudionika (18 min)
Molimo odaberite jednu od sljedecih studija slucaja / kriticnih incidenata.

Okupite svoju grupu. Igrate uloge tri puta tako da svatko od vas odglumi sve uloge. Za uloge
molimo Koristite karte s ulogama koje cete pronaci u nastavku nakon sluc¢ajeva.

O rezultatima cete diskutirati kasnije na plenumu.

Modul 6: Studija slu¢aja 6 Prilagodba uvjeta rada

Ime Gospodin Beck

Datum i mjesto | Lipanj 1963. u Ludwigshafenu
rodenja / dob

Prebivaliste Mali grad u Odenwaldu (ruralna sredina blizu Mannheima)

NajviSa struCna | Javni sluzbenik za poStu, uredski administrator
sprema

Obiteljski status | razveden, 2 djece

Opis situacije Razveden i Zivi sam u malom gradicu u ruralnoj sredini blizu
Mannheima (Odenwald). Posjeduje auto i vozacku dozvolu. Odradio je
pripravnistvo kao javni sluzbenik u Njemackoj posti (Deutsche Post).
Nakon toga je 21 godinu radio ovo zanimanje. Potom se oku$ao kao
slobodni agent za prodaju osiguranija, ali nije bilo uspjesno. U privatnom
Zivotu se razveo. Dalje, gospodin Beck se zaposlio kao komercijalni
vozaC za Bofrost (dostava smrznute hrane) i tri godine primao
doprinose. Morao je napustiti ovaj posao zbog hernije tri diska. Od
2005. — 2007. primao je naknadu (isplate za nesposobnost za rad) te se
prekvalificirao za uredskog administratora.

8 mjeseci je radio u logistici skladiSta, a onda je ostao bez posla.
Bududi je imao obvezu placati alimentaciju, a imao je stalne prekide
zaposlenja, proglasio je financijske probleme. 1z tog je razloga potrazio
pomo¢ od financijskog savjetnika. Proces proglasenja osobnog
bankrota zavrSava u veljaci 2018. U 2013. i 2014. bio je zaposlen kao
domar u geodetskom uredu. Od studenog 2013. on je zamjenski vozac¢
za prijevoz osoba s invaliditetom, za istog poslodavca. Na ovom
radnom mjestu ne moZe produZiti svoje radno vrijeme.

Gospodin Beck je jako muzikalan, svira razne instrumente i aktivan je u

klubovima.
Definicija Gospodin Beck zZeli produziti svoje radno vrijeme.
problema Pokusava ostvariti ve¢u plaéu zbog mirovine / ustedjeti to vise.

P
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Modul 6: Studija slu€aja 7 Regrutiranje prilagodeno dobi

Ime Gospodica Hoffmann

Datum i mijesto | travanj 1965. u Frankfurtu
rodenja / dob

Prebivaliste Opc¢ina u regiji Kraichgau, Njemacka

NajviSsa  stru€na | Pripravnistvo kao pomoéno osoblje u zdravstvu
sprema

Obiteljski status Razvedena, kéer (14 godina)

Opis situacije Gospodica Hoffmann Zzivi s kéeri u malom gradi¢u u njemackoj regiji
Kraichgau. Zavrsila je srednju modernu Skolu te 1994. jednu godinu
pripravnidtva kao pomoc¢no osoblje u zdravstvu. Posjeduje vozacku
dozvolu i auto. Nakon pripravnisStva, od 1994. do 2004. radila je kao
zdravstveno pomocéno osoblje u staraCkom domu. U zadnje vrijeme
radi skraceno kako bi se mogla brinuti o kéeri. Poslodavac je otpustio
a onda ga je tuzila. Pronasli su kompromis. Gospodica Hoffmann je
prijavila mobbing i jaki psiholoski pritisak.

U svibnju 2016. uklju¢ena je u program trazenja posla za dugotrajno
nezaposlene. Njezini lo8i zubi predstavljali su kljuénu prepreku
zaposlenju, a njezin ekstremni strah od zubara je usporavao proces.
Nakon duge potrage, pronaden je zubar koji joj je pomogao popraviti
zube korak po korak. Proces lijeCenja se usporio zbog daljih
komplikacija. U meduvremenu nije bilo moguée pronadéi joj posao.
Potom je dobila priviemenu zubnu protezu. U nastavku, proces
traZenja posla je ponovno prekinut jer je nekoliko tjedana imala
trombozu.

Istovremeno, javila je da joj kéer ima problema u Skoli. Problemi su
toliko narasli da je bila prisiliena otkazati konzultacije savjetovanja.
Kcer je potom promijenila Skolu. Preko internog posrednika dobila je
razgovor za posao kod regionalnog mobilnog pruzatelja zdravstvenih
usluga. Otisla je na razgovor, medutim, poslodavac je javio sluzbi za
traZenje posla da je ne moze zaposliti jer ne bi mogla raditi naredna
Cetiri tjedna zbog kcéerinih problema. Savjetnik sluzbe za traZenje
posla ju je pozvao na razgovor.

Definicija Otvoreni problem
problema

P
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Modul 6: Studija slu€aja 8 Regrutiranje prilagodeno dobi i razli€itim kulturama

Ime Gospodin Khamisi

Datum i mjesto | Veljaca 1966., Addis Abeba, Etiopija
rodenja / dob

Prebivaliste Selo blizu Heidelberga

NajviSsa struCna | Sveudilisni program ekonomije
sprema

Obiteljski status | Neozenjen

Opis situacije Gospodin Khamisi je 1987. kao izbjeglica do3ao iz Etiopije u
Njemacku. Njegov njemacki jezik je dobar, iako ima akcent. Kako sam
tvrdi, pisani njemacki jezik mu je jako dobar.

Od 1992. do 2002. je studirao i diplomirao ekonomiju na Sveudilidtu u
Heidelbergu. Otada je nezaposlen. Imao je kratkotrajno zaposlenje u
trajanju od jednog mjeseca kao recepcioner u sveuciliSnoj bolnici.

2008. i 2009. stekao je dodatnu izobrazbu za inZenjera-menadzera
aplikacija (Application-Engineer-Manager). lIzobrazba je trajala 9
mjeseci a financirala ju je javna agencija za zapoSljavanje. Medutim,
kvalifikacija se nije integrirala u trziste rada.

On je htio nastaviti izobrazbu za menadzera aplikacije SAP-a (SAP
Application Manager). Stoga, poduzeto je nekoliko aktivacijskih metoda
i aplikacijskih poducavanja.

Gospodin Khamisi nije prijavio nikakva zdravstvena ograni¢enja. Nema
vozacku dozvolu te koristi javni prijevoz.

2016. se prijavio u okviru lokalnog drustvenog projekta. U tom trenutku,
jedino slobodno mjesto za njega bilo je domar u Skoli. Obavio je
dvotjedni probni rad. Medutim, nakon probnog rada, poslodavac je
tehnike i mehanizme gospodina Khamisija ocijenio potpuno
netalentiranim. Zainteresirao se za drugi posao kao skladistar u odjelu
IT-Re-Marketinga. Radio bi u maloj tvrtci u gradu gdje Zivi.

Sluzbenik za zaposljavanje pregledao je njegovu aplikaciju za vrijeme
konzultacija. Poslodavac je kontaktiran preko poslovnog agenta. Agent
¢e primiti dodatne informacije o podrsci i moguénostima financiranja za
dugotrajno nezaposlene osobe. Gospodin Khamisi izriCito odbija
ocjenjivanje njegovih sadasnjih kompetencija od strane profesionalne
psiholoSke sluzbe. Umjesto toga, poziva se na svoje sveuciliSno
obrazovanje.

Definicija Otvoreni problem
problema

P
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Modul 6: Studija slu¢aja 9 Procesi predumirovljenja

Ime Gospodin Becker

Datum i mjesto | Kolovoz 1958., StralRbourg, Francuska
rodenja / dob

Prebivaliste Mali grad u Svicarskoj

NajviS8a strucna | TehniCar za strojne alate
sprema

Obiteljski status | OZenjen, dvoje djece

Opis situacije Gospodin Becker se prijavio kao tehniCar za strojne alate u malom
poduzecu u predgradu. Pripravnistvo je odradio u istom poduzeéu i u
njemu radi ve¢ 40 godina. Kroz karijeru je skupio dosta iskustva te je
sada klju¢ni dio svog tima. Pouzdan je i odgovoran zaposlenik.

Mlade kolege i digitalizacija daju mu osjecaj nesigurnosti i zastarjelosti.
Voli svoj posao i sve kolege ga postuju. Ipak, osje¢a da viSe ne moze
preuzeti sve zadatke te da se ne moze natjecati s mladim kolegama.
Stovise, u zadnje vrijleme je primijetio da bi Zelio prilagodbu radnih
uvjeta, ali jo§ uvijek nije nikome rekao za to.

Iz tih razloga razmislja o ranijem umirovljenju. Ima mirovinski fond i
bilancu ukupnog zivotnog radnog vremena, §to mu omogucava
odlazak u mirovinu u iducih 6 mjeseci.

Definicija Otvoreni problem

problema

Predlozene Koje argumente koristite kako biste nagovorili gospodina Beckera da
definicije ostane duze?

problema Koje biste argumente koristili kako biste nagovorili direktora poduzeca

da uspostavi dobno-prihvatljive radne uvjete (ukljucujuci tranziciju
prema umirovljenju)?
(Kako) Biste li osigirali njegovo znanje i ekspertizu?

P
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Karte s ulogama

Iskustvo kao | Iskustvo kao | Iskustvo kao
savjetnik klijent promatraé

Savjetnik
- Aktivno sludanje

- Empatija

- PotiCei
oshazuje

Klijent
- Spremnost

- Realisti¢na
samoprocjena

- Angaziranost

Savjetovanje
- Podijeljena
odgovornost

- Zajednicko
definiranje
problema i plan
djelovanja

Okolina pojedinca i
organizacije su ispravno
uzete u obzir

- : '*, Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Prezentirajte svoj sluCaj i zakljucke na plenumu! (30 min)

Prostor za biljeSke

:" '-", Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Uzajamno savjetovanje

Learner’s workbook: InCounselling 50+

Naziv modula Radno Prirucnik Vodi¢ za
opterecenje trenere
7. Uzajamno savjetovanje 120 min 148. str. 78. str.

Ciljevi uéenja
Po zavrSetku teCaja, moéi ¢ete unaprijediti svoje aktivnosti savjetovanja kroz uzajamno ucenje ili
uzajamno savjetovanje.
(Na)ucit ¢ete:

» O vlastitim vjesStinama i stavovima savjetovanja u karijernom savjetovanju orijentiranom na
pojedinca, a obzirom na ciljnu skupinu.

» Konstruktivno evaluirati vlastitu i tudu savjetni¢ku performansu.

» Konkretne metode i tehnike za unaprijedenje savjetni¢kih konzultacija i povezanih procesa na
poslu/radnom mjestu.

Klju€ne rijeci za ovaj modul:

Uzajamno ucenje, uzajamano savjetovanje, refleksija, evaluacija, kontruktivna povratna
informacija, performansa savjetovanja, metode savjetovanja, tehnike savjetovanija,
unaprijedenje, orijentiranost na pojedinca, karijerno savjetovanje

Dio o uzajamnom savjetovanju e biti dio treCeg dana aktivnosti pra¢enja za osam tjedana.
Kako bi uspjesno sudjelovali u proceduri uzajamnog savjetovanja, molimo pripremite svoj
akcijski plan kao i svoj slu¢aj ili izazov s kojim se trenutno suoCavate.

i * '-', Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Uzajamno savjetovanje

1. Akcijski plan (30 min)

Definicija Zasto je vazno? Konkretna akcija/ Kad je cilj postignut?

ponasanje

Cilj 1

Cilj 2

Cilj 3

= * ", Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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2. Rasprava akcijskog plana

a) Prepreke iizazovi akcijskom planu

b) Koje su koristi vasih ciljeva i planiranih akcija?

- : '*, Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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3. Procedura uzajamnog
savjetovanja

+ Uzajamno utenje

« Intrinziéna motivacija
«  Samoregulirano uéenje
+ Zahtijeva Siroko znanje i ekspertizu

+  lzmedu vise kolega ili strunjaka istog ili sli¢nog podrutja
djelovanja

Online course
o

- Erasmus+ @

3. Procedura uzajamnog
savjetovanja

1. Svi sudionici prezentiraju slugaj/problem

Odabir najhitnijeg problema

Detaljna prezentacija odabranog slutaja i definicija problema
Krug pitanja zbog boljeg razumijevanja

Krug savjeta za moguca rjeéenja

Komentari (od strane osobe koja prima savjete)

Krug prezentacije riegenja

R

Zakljuéni komentan i zahvala na aktivhom sudjelovanju

Hendriksen, 2002, p. 25;
Fellinger, 2011, p.21.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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4. Primjer slucaja

Ime Gospodin Beck

Datum | mjesto rodenja |Lipan| 1963. u Ludwigshafenu

{ dob

Prebivaliste Mali grad u Odenwaldu (ruralna sreding bifzu

Mannheima)
Majvisa strucéna sprema | Javni sluZbenik za postu, uredski administrator

Obiteljski status razveden, 2 djece
Definicija problema Critvoren ili zakljugen
Opls situacije
HT TP IRSOPLLES GO i}
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Modul 7:
|I1Counse||ing f) Uzajamno savjetovanje

3. Zadatak
Molimo pripremite stvarni sluCaj za sliedecu sesiju (dan aktivnosti pracenja).
Prethodni primjer slu€aja sluzi kao ilustracija.
Svakako anonimizirajte sve osjetljive podatke!

Ime

Datum i mjesto
rodenja / dob

Prebivaliste

NajviSa strucna
sprema

Obiteljski status

Opis situacije

Definicija
problema
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Radna knjiga za polaznike te€aja:: InCounselling 50+

Modul 7:
Dan aktivnosti pracenja
Uzajamno savjetovanje

Naziv modula Radno
opterecenje

Dan aktivnosti praéenja Uzajamno | 300 min
savjetovanje

Priruénik Vodi¢ za
trenere
140. str. 82. str.

_ Erasmus+

Pregled

1. Utvrdivanje akcijskog plana

2. lzvieiée o akeljskom planu

3. Ugovor/dogovor o zajedniékim vrijednostima
4. Priprema

5. Uzajamno savjetovanje 1. krug

6. Uzajamno savjetovanje 2. krug

/. 3607 povratna informacija

8. Kontakt

&

HT TP IRSOPLLES COM

12
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Modul 7:

o /j Dan aktivnosti pracenja
|l1¢0llﬂse“ll'lg ¢ Uzajamno savjetovanje

2. Komentari na akcijski plan 2. dana

Sto je proslo dobro?

Sto nije proslo tako dobro?

Sto biste Zeljeli poboljsati?
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Dan aktivnosti pracenja

[ ]
InCounselllng @ Uzajamno savjetovanje

Sto biste preporudili onima koji pocinju s obukom?

_ Erasmus+ @

3. Ugovor/dogovor o zajedniCkim
vrijednostima

+  Svi sudionici uzajamnog savjetovanja suglasni su
»  Anonimiziramo sve osjetljive podatke

»  Sve informacije koje su podijeljene su osjetljive | tako ¢u se
odnositi prema njima

«  Slugamo pailjivo i shvacamo aktivno

+  Prema zajedniékim vrijednostima se odnosimo s po&tovanjem i
zahvalnosti

HTTROWWAN ISP LLES COM 15
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Modul 7:
o Dan aktivnosti pracenja
|l1°°“l159“lﬂ9 @ Uzajamno savjetovanje

_ Erasmus+ @

4. Priprema

Molimo provierite svoj sluéaj

Odluéite tko ¢e modenrati

SloZite se oko zajednitkih vrijednosti (sliededi slajd)
Imate 90 minuta za uzajamno savjetovanje
Prisjetite se procedure:

HT TR IRSOPLLES COM 16

_ Erasmus+ @

5. Uzajamno savjetovanje 1. krug

1. Svi sudionici prezentiraju sluéaj/problem

2. Odabir najhitnijeg problema

3. Detalina prezentacija cdabranog slu¢aja i definicija problema
4. Krug pitanja zbog boljeg razumijevanja

5. Krug savijeta za moguéa riggenja

&, Komentari (od strane osobe koja pnima savjete)

/. Krug prezentacije riggenja

8. Zakljutni komentarii zahvala na aktivnom sudjelovanju

Hendriksen, 2002, p. 25;
Fellinger, 2011, p.21.

HT TR RGP LLES COM 17
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Modul 7:

o f) Dan aktivnosti pracenja
|ﬂc°llﬂse“ll'lg ¢ Uzajamno savjetovanje

Uzajamno savjetovanje 1. krug

Prostor za biljeSke i komentare
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o f) Dan aktivnosti pracenja
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Uzajamno savjetovanje 2. krug

Prostor za biljeSke i komentare
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o q Dan aktivnosti pracenja
|l1¢0llﬂse“ll'lg ¢ Uzajamno savjetovanje

360° povratna informacija
Uzmite 10 minuta vremena i zapiSite

Opcu povratnu informaciju o krugovima uzajamnog savjetovanja

Povratnu informaciju za drugu grupu savjetnika (specijalisti za ljudske resurse za
savjetnike i obratno)
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Povratnu informaciju za istu grupu savjetnika (specijalisti za ljudske resurse za
specijaliste za ljudske resurse, savjetnici za savjetnike)

Povratna informacija za trenera(e) (povrh evaluacije trenera)
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o {) Dan aktivnosti pracenja
|ﬂc°llﬂse“ll19 . Uzajamno savjetovanje

Povratna informacija koju dobijete od trenera

- : '*, Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
Tagn” E Frasmus + isklju¢ivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za uporabu 139

informacija koje ona sadrzava.



o Prilog A
InCounsellmg q Popis pitanja specijalista za ljudske

resurse i savjetnika

Prilog A
Popis pitanja specijalista za ljudske resurse i savjetnika

Pitanja bi trebala potaknuti razmisljanje i podiCi svijest o aktualnim temama za
pojedince 50+. Slobodno dopunite ili proSirite listu!

Stratesko planiranje radne snage

- Kako prenijeti indikatore trendova trzista u strategiju poduzeca vezanu uz dob
zaposlenika (demografsko savjetovanje)?
- Kako pripremiti procese vezane uz dob zaposlenika, npr. planiranje radne snage?

Regrutiranje

- Kako reaktivirati 50+7?

- Kako unaprijediti brendiranje poslodavca za 50+? (osobito kadrovski marketing,
komunikacijski kanali)

- Kako izraditi marketing putem preporuka? Interno motivirati kolege 50+ da pozovu
¢lanove obitelji i prijatelje da rade u poduzecéu?

- Kako prilagoditi interne procese regrutacije (kanali regrutacije, psihologija
oglasavanja poslova, smjernice za intervju, metode ocjenjivanja, itd.)

- Kako strukturirati proces regrutacije na tehnickoj i emocionalnoj razini za 50+, a da bi
ih se i dalje poticalo? (adaptacija tehnika intervjua za prijavitelje 50+)

- Smijernice za 50+ za oslobadanje od predrasuda?

- Kako cijeniti 50+ u procesu regrutacije?

- Posebne pogodnosti za 50 + u smislu Herzbergove teorije?

Ukljuéivanje u posao

- Pozitivni, kritiCki faktori za starenje i uklju€ivanje u posao prilagodeno dobi

- Vjestine vodenja i specifi¢ni zahtjevi tijekom uvodenja u posao

- Kako modificirati organizacijsku kulturu i posti¢i atmosferu prilagodenu 50+7?

- Koje argumente koristiti za promoviranje vrijednosti 50+ unutar poduzeéa? (interni
marketing personala)?

- Kako integrirati 50+ u kulturu?

- Kako reorganizirati radno mjesto, ukljuCuju¢i radne uvjete (npr. koncept radnog
vremena), i dizajn radnog mjesta (npr. ergonomski aspekti)

- Preduvjeti za samopouzdanje novih 50+ zaposlenika

- Kako im doprinijeti usprkos razlikama izmedu mladih, 50+ i novih 50+ zaposlenika

Uspostavljeni procesi
1) Upravljanje performansom

- Mjerenje performanse — kako uspostaviti pravedan sustav mjerenja performanse

- Kako pravedno evaluirati 50+ performanse u usporedbi s mladim ljudima?

- Kako linijski menadzeri mogu dati kriticku i pozitivhu povratnu informaciju na 50+ na
optimalan i koristan nacin?

P
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IHCOI-Ihse“lI'Ig q Popis pitanja specijalista za ljudske

resurse i savjetnika

2) Angazman

Kljucni faktori za promoviranje radnog angazmana 50+7?

Kako opc¢enito motivirati 50+ te prema promjeni stavova naspram koristenja IT alata,
naspam posla?

Postoiji li razlika u motivacijskim faktorima za starije i za mlade zaposlenike?

3) Kompenzacija i beneficije

Kako izraditi u€inkovit sustav beneficija (kompenzacija)?
(Dodatne) isplate na temelju performanse umjesto radnog staza

4) Upravljanje razli¢itostima i vodstvo

Upravljanje razliCitostima

Kako individualiziratiiomoguéiti radne procese za 50+7?

Kompetencije vodstva i podizanje svijesti za premoséivanje generacijskog jaza
Definirati stavove vodstva prema 50+

Kako se nositi s razlicitim generacijama kao linijski menadzer?

Kako se nositi sa strahovima 50+ / ,staviti se u cipele 50+“?

Kako empaticki reagirati na strahove te znati kako okarakterizirati moguce strahove i
razumijeti razloge za njihovo javljanje.

Oc¢ekivanja 50+ od specijalista za ljudske resurse i savjetnika kada od njih traze
pomo¢

Kako tretirati osobne informacije za vrijeme savjetovanja na prihvatljiv nac¢in?

Kako osigurati povjerljivost savjetovanja/coachinga u poduzecu?

Eticke smjernice za interne i vanjske savjetnike/trenere u skladu s vrijednostima i
strategijom poduzeca ili organizacije

5) Planiranje nasljedivanja

Kako osigurati kontinuitet nasljedivanja 50+ (omoguciti proces nasljedivanja)

Dalji razvoj

Metode obuke za 50+

Uvjeti za prijenos vjestina, npr. mentoriranje

Mentorski odnos

Vrijednosti poduzeca za razmjenu znanja (npr. kontinuirano ucenje)

Upravljanje i mjerenje prijenosa znanja i njegov uspjeh

Kljuéni faktori za uspjeSnu organizaciju i strukturu mentorskog procesa (na koristan
nacin)?

Kako motivirati mlade zaposlenike na uc€enje od starijih i obratno

Trendovi vezani uz razvoj 50+ kompetencija u buduénosti?

Upravljanje znanjem
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resurse i savjetnika

Kako sacuvati i osigurati znanje?

Kako diseminirati znanje i osigurati njegovu redovitu upotrebu unutar poduzeca?
Kako povezati 50+ s digitalnim platformama?

Kako organizirati aktivhu alumni zajednicu?

Kako umanijiti strah 50+ od prijenosa svog znanja?

Proces predumirovljenja

Kako pripremiti 50+ zaposlenika za predumirovljenje (mentalna priprema, programi za
procese prijelaza prema umirovljenju)

Kako podrzati mentalnu pripremu za umirovljenje (cooling out)?

Koje argumente koristiti kako bi nagovorili odbor na prilagodbu radnog mjesta i radnih
uvjeta?

Koje argumente koristiti kako bi se zaposlenika poslalo u mirovinu ili ga/ju sprijecilo u
umirovljenju?

Kako pripremiti 50+ na prihvac¢anje fleksibilnog radnog vremena

Drugi fleksibilni procesi predumirovijenja
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Prilog B

Primjeri rjeSenja za studije slu¢aja

Studija slué€aja 2 Ukljuéivanje u posao prilagodeno dobi (Modul 3)

Na pocetku uklju€ivanja u posao treba se obaviti zajednicki razgovor izmedu gospode
Muster, vodstva tima i specijalista za ljudske resurse, s ciliem utvrdivanja postojeceg

iskustva i znanja gospode Muster te usporedbe sa zahtjevima trenutnog radnog mjesta.

Pristup orijentiran resursima kako bi se podiglo samopouzdanje i samoefikasnost gospode

Muster te relativizirao njezin strah od novih stvari.
Sljedeca pitanja bi bila razumljiva, na primjer:

- U kojim podrugjima ona ve¢ ima iskustva? (ovo bi trebao odgovoriti voditelj tima i
specijalist za ljudske resurse)
- Koja bi njezina iskustva i vjestine mogli biti osobito korisni u buducnosti (po

mogucnosti i za kolege u drugim odjelima)?

Slijedom toga, moZe se napraviti zajedniCka ciljana/stvarna usporedba zadataka i profila

radnog mjesta. Znacaj razliitih radnih paketa bi trebao biti naglasen.

Takoder se moze porazgovarati i 0 njihovim sada3njim stavovima (rezerviranost, zabrinutost,

strahovi) prema novoj profesionalnoj situaciji.

- Koje bi konkretne mjere pomogle gospodi Muster umanijiti njezine strahove? / U kojim

bi podrudjima gospoda Muster i dalje trebala podrdku?
Na kraju, mogao bi se izraditi individualni plan uklju€ivanja u posao. Vazne napomene su:

- Koliko je moguce viSe nadograditi se na teme/iskustva koja su joj ve¢ poznata,

- Omoguciti krace nizove ucenja,

- Omoguciti joj dovoljno vremena za prakti¢ne vjezbe i ponavljanje

- Formulirati jasne i realistiCne ciljeve i oCekivanja.

- Dodatno, tijekom faze uklju€ivanja u posao, trebaju se planirati i izvoditi redovite

sesije na kojima ¢e se pruzati povratne informacije.

Uglavnom, vazno je cijeniti gospodu Muster i dati joj do znanja da je potrebna timu i da

njezina uloga doprinosi uspjehu tima.
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Dalje mjere ukljuCivanja u posao bi bile:

- Jedno odredeno vrileme gospoda Muster bi trebala imati dodijeljenu neku vrstu
mentora. To moze biti netko od tehni¢ki kompetentnih kolega tko bi bio njezina prva
to¢ka kontakta.

- Dodatno, gospodi Muster se moze ponuditi opcija rada od kuce kako bi se omogucilo
rieSavanje situacije s brigom oko majke. To bi podiglo njezinu motivaciju, smanjilo
apsentizam i pomoglo sprije€iti moguce interne napetosti u timu uzrokovane njezinim
apsentizmom.

- Takoder, mogle bi se dogovoriti konkretne mjere kako bi se radno mjesto ucinilo $to
je moguce viSe ergonomskim / prilagodenim dobi.

- Za bolju integraciju u tim, preporuéljivi su zajedni¢ki pothvati ili team-building
dogadaiji.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Studija slu¢aja 3 Optimalni poticaj 50+ (Modul 4)

Prikupljeno je nekoliko rieSenja na razli€itim razinama organizacije. Kombinacija razli€itin

pristupa je primjenjiva.

RieSenje na razini tima:

Organizacija mjera koje jaCaju zajedniStvo (team-building dogadaji, kao izleti, posjeti
restoranu, aktivnosti na otvorenom itd.) koje stvaraju osobni "medugeneracijski" kontakt

izvan poduzeca te relativiziraju ili premoscuju situacije unutar njega.

Vodstvo/kontrola odjela kroz prosSirene kljuéne pokazatelje udinkovitosti (KP1):

Gospodin Muster je jako fokusiran na prikazivanje produktivnosti svog odjela. Pristup bi bio u
zajedni¢kom razgovoru kako bi mu se ukazalo da proSiri fokus sa iskljuivog promatranja
proizvodnih brojki te da ga se senzibilizira na suzbijanje dodatnih troSkova njihovim

prikazivanjem i razgovorom s njim.

Primjeri ovog suzbijanja dodatnih troSkova bi mogli biti fluktuacija kadra i troSkovi koji iz toga

proizlaze za regrutiranje novih zaposlenika i pripravnika kao i troSkovi uvodenja u posao.

Instrumentalno:

U podrucju obuke je takoder mogucéa upotreba dvosmjernog evaluacijskog sustava u kojem
gospodin Muster evaluira pripravnike ali i prima strukturiranu povratnu informaciju od
pripravnika (npr. upitnik za povratnu informaciju). Pripravnici gospodina Mustera tako mogu
dati ocjenu svoje trenutne situacije s vodstvom (ako je potrebno, moze biti anonimno).
Obrasce s povratnim informacijama potom moze evaluirati glavni majstor u odjelu, menadzer
odsjeka i specijalist za ljudske resurse. Nakon toga bi se odrzao jo$ jedan razgovor s
gospodinom Musterom. Cilj je u€initi njegovo mislienje o svojim zaposlenicima

transparentnim na temelju evaluacije i senzibilizirati ga.

Ljudski resursi moqu pruziti podr§ku na ovaj nadin:

Ljudski resursi mogu potaknuti medusobno razumijevanje i jo§ jednom, uz zahvalnost,
zatraziti zajedniCki razgovor s gospodinom Musterom. Cilj intervjua je koriStenje cirkularnih

pitanja koja bi potaknula gospodina Mustera na promjenu svoje perspektive i na
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sagledavanje situacije iz pozicije svojih pripravnika ili mladih zaposlenika. Cilj je takoder da
na kraju procesa gospodin Muster razvije vlastite prijedloge rieSenja i ideja za promjene u

upravljanju u svom podrugju.

Proces bi, na primjer, mogao izgledati ovako:

Gospodin Muster je upitan o svom pripravni¢kom iskustvu:

- Sto mu se tada svidalo?
- Sto mu se nije svidalo? / Koji su bili izazovi? Kako se nosio s njima?

- Sto je tada zelio?

Potom se njegova iskustva i zelije trebaju prenijeti u trenutnu situaciju s njegovim

pripravnicima:

- Sto misli $to bi njegovi pripravnici rekli o trenutnoj situaciji?
- Sto misli kako ga njegovi pripravnici vide kao voditelja?
- Sto misli kakva su o&ekivanja i Zelje njegovih pripravnika?

- Sto bi konkretno mogao uginiti/$to ée uginiti da ispuni ta ogekivanja?

Organizacijska mjera:

Moguc¢nost je takoder i uvesti dodatnu hijerarhijsku razinu koja ¢e u buduénosti preuzeti
odgovornost za obuku i vodstvo mladih kvalificiranih radnika. Ovo bi otklonilo direktnu

odgovornost gospodina Mustera za obuku i vodstvo mladih kolega.

Vanjska podrska:

Ukoliko bi svi interni razgovori bili bezuspjesni, joS uvijek postoji moguénost imenovanja
vanjskog posrednika izmedu pojedinacnih strana (poduzece/menadzer odjela, gospodin

Muster i grupa pripravnika ili mladih kvalificiranih radnika).
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Ocjena obuke

Postovani sudionici,

Molimo ocijenite razvoj svojih kompetencija u okviru ove obuke:

Ime trenera

Datum

Molimo za odgovor upisite | XI (] (] [J
krizi¢

U ocjenjivanju obuke sudjelujete dobrovoljno.

Vrlo Dobro Zadovoljavajuc¢e | Dovoljno | Nedovoljno
dobro
Mogu izvuéi zakljucke iz ] ] ] ] ]
demografske promjene
za metode i instrumente
upravljanja ljudskim
resursima u mom
poduzecu
Razumijem izglede i u u (] [ [
izazove ljudi 50+ na
trziStu rada
Mogu analizirati ] u u (] [
strukture i karakteristike
mojih  zaposlenika ili
klijenata 50+
Znam kako unaprijediti ] ] u (] (]
interno upravljanje
zdravljem za
zaposlenike 50+ / Znam
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kako promicati fizicku i
mentalnu kondiciju

klijenata 50+.

Posjedujem pravno
znanje za unaprijedenje
uvjeta za ljude 50+.

Znam kako poticati
motivaciju i  faktore
performanse kako bi
zaposlenik postigao

cilieve i bio zadovoljan.

Znam Kkako okruzZenje
za ucCenje prilagoditi
pojedincima 50+.

Znam Kkoji je tip kulture
najbolji za moje

zaposlenike 50+.

Mogu prilagoditi  svoj
nacin vodenja tima kako
bi odgovarao
potrebama pojedinaca
50+.

Mogu unaprijediti
planiranje  upravljanja
informacijama

poduzea vezano uz
potrebe zaposlenika
50+.

Poznajem elemente
uspjeSnog upravljanja
Zznanjem u mMojoj

organizaciji.

Erasmus+
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Mogu planirati [
organizirati konzultacije
savjetovanja za ljude
50+.

[l

Mogu promisljati [
evaluirati  konzultaciju
savjetovanja na nacin

orijentiran ishodu.

Znam kako dati

povratnu informaciju.

Mogu evaluirati druge
konzultacije
savjetovanja na cjelovit

nadin.

Erasmus+

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja nego
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Evaluacija obuke

Dragi sudionici,

Molimo evaluirajte obuku. Procitajte sljedece izjave i naznacite svoj stupanj slaganja s istom

tako &to Cete upisati krizi¢ u pripadajuéu kucicu.

Ime trenera

Datum

Molimo za odgovor upisite | X [] (] [
krizié

U ocjenjivanju obuke sudjelujete dobrovoljno.

A. Ciljevi i relevantnost sadrzaja

Slazem se | Djelomiéno | Ne slazem | Ne mogu
se slazem |se procijeniti

1. Ciljevi u€enja i struktura teaja su ] ] H H
bili jasni.
2. Teme teCaja su vazne za moj rad. u u u u
3. Sadrzaj te€aja mogu primijeniti u ] ] ] ]
svom radu.
4. Svoje znanje mogu prenijeti | [] ] ] ]
kolegama.
5. TeCaj me osposobio za nastavak ] u u (]
samostalnog rada uz pomoc
materijala.
6. Sadrzaj je bilo lako prenijeti u | [] [] [] ]
praksu.
7. Razina kompleksnosti je bila u ] ] H
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prikladna.

B. Trener

Slazem se | Djelomiéno | Ne slazem | Ne mogu

se slazem | se procijeniti

8. Dobro je strukturirao teca;. (] (] (] (]
9. Jasno je iskomunicirao ciljeve i u u u u
upute.
10. Prezentirao je sadrzaj na stru¢an i u u (] (]
zanimljiv nacin.
11. Objasnio je sadrzaj na razumljiv ] ] ] ]
nacin.
12. Uspio je tezak sadrzaj objasniti na u u u u
jednostavan i razumljiv nacin.
13. Na nejasnoce i pitanja sudionika | [] [] [] []
nudio je dostatne i prikladne
odgovore.
14. Istaknuo je prakticnu vaznost ] ] ] ]
sadrzaja.
15. Naglasio je povezanosti medu u u u u
dijelovima sadrzaja.
16. Interaktivni dijelovi su bili ] ] ] ]
adekvatno organizirani i strukturirani
kako bi sudionici mogli aktivno
sudjelovati.
17. Pokazao zainteresiranost za u ] ] H
uspjeh u€enja sudionika.
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informacija koje ona sadrzava.

C. Sudionici
Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem |se procijeniti
18. Atmosfera medu sudionicima je u u u u
bila kooperativna.
19. Iskustvo drugih sudionika mi je
g 1O ] ] ]
bilo korisno.
20. Razmjena iskustava sa
: ] ] ] ]
sudionicima drugih profesija mi je bila
interesantna i korisna.
D. Materijali i metode
Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem |se procijeniti
21. Materijal koriSten na te€aju je bio ] ] ] ]
razumljiv.
22. Materijal je bio koristan za
jal | ] ] ] ]
ponavljanje sadrzaja obuke.
23. Opseg materijala je bio prikladan.
pseg jala | p ] ] ] ]
24. Didakticke metode, poput vjezbi, ] ] ] ]
pomagale su u razumijevanju
sadrzaja.
25. Bilo je dovoljno rilika za
J no-—p ] ] ] ]
razmjenu iskustava i misljenja.
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Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem |se procijeniti
26. Te€aj me osposobio za prijenos u u u u
Znanja i iskustva u praksu (npr.
akcijski plan)
27. Sadrzaj te€aja pomaze u u u u
unaprijedenju mog buduceg
prakti¢nog rada.
28. Razmjena iskustava s drugim | [] ] ] ]
kolegama je obogatila moj rad.
F. Organizacija
Slazem se | Djelomiéno | Ne slazem | Ne mogu
se slazem | se procijeniti
29. Trajanje tec€aja je bilo prikladno. u (] (] [
30. Brzina ulenja (odnos sadrzaja i u u u u
vremena) je bila optimalna.
31. Organizacija te€aja je bila u u u u
zadovoljavajuca.
32. Oprema je bila prikladna. ] ] ] ]
G. Sveopca evaluacija
Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem | se procijeniti
33. Tecaj je ispunio moja ocekivanja. ] ] ] ]
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34. Preporudio bih ovaj tecaj ] ] H ]
kolegama i/ili prijateljima.

H. Dodatni komentari:

Evaluacijski upitnik se temelji na dva upitnika:

Anketa za obuku: Drugi specifi¢ni trening trenera (ToT) “Priprema za infrastrukturne investicijske projekte”, autor
Sre¢ko Goi¢; i evaluacijski upitnik za obuku kojeg su izmedu ostalih pripremili Bernd-Joachim Ertelt i Michael
Scharpf
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Sudjelovao sam u

sadrzaju za samostalno uéenje []

Prilog C

Ocjena obuke

obuci licem u lice (f2f) i sadrzaju za samostalno uc¢enje []

Molimo procitajte sljedeée izjave i izjave i naznadite svoj stupanj slaganja s istom tako Sto Cete upisati

krizi¢ u pripadajucéu kucicu.

Dio | (106) Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem | se procijeniti
1. Online tec€aj je bio lako dostupan.
The online course’s accessibility is... O [ [ O
Nedostaje kraj reCenice
2. Odabrati sadrzaja uc€enja unaprijed
je korisno. [ o o [
3. Osobna korist od obuke se moze
unaprijed procijeniti. [ u u [
4. 1zbornik je jednostavan za pregled i
koristenje. [ o o [
5. Te€aj je izraden na atraktivan i
motivirajuci nacin. u o o u
6. Medijski elementi (slike, videa itd.) su ] U] U] ]
prikladni i pomazu u€enju
Dio Il (107) Slazem se | Djelomiéno | Ne slazem | Ne mogu
se slazem se procijeniti
1. Ciljevi uCenja i strukture teCaja su
jasne. [ o o [
2. Teme jedinica u€enja su vazne za moj
. [] [ [ []
3. Sadrzaj jedinica ulenja mogu
primijeniti u svom radu. [ u u [
4. Mislim da mogu prenijeti znanje ] ] ] ]
svojim kolegama.
5. Jedinice u€enja su me osposobile za
samostalno u¢enje pomoéu materijala. [ o o [

Erasmus+

informacija koje ona sadrzava.
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6. SadrZaj je bilo jednostavno prenijeti u ] ] ] ]
praksu.
7. Razina kompleksnosti je bila
prikladna. [ u u [
8. Duzina jedinica ucCenja je bila
prikladna. [ u u [
9. Brzina u€enja je bila prikladna. [] [] [] []
10. Pitanja i zadatci u jedinicama ucenja
potiCu koncentraciju. L] u u L]
11. Ocjena jedinica uc€enja je prikladna. ] [ [ [

Dodatni komentari:
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