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Uvod

Ovaj vodi€¢ za trenere, uz priruCnik za obuku obuhvaca dodatna objasnjenja za obuku
InCounselling50+. Svrha ovog vodia jeste pomoci trenerima u organizaciji rada u ucionici,
daju¢i sugestije za provedbu obuke. Kako bi se udovoljilo nacionalnim preduvjetima i
zahtjevima polaznika, moze se ukazati potreba za promjenom fokusa ili prilagodbom metoda,

Sto spada u domenu osobne procjene trenera.

Ovaj vodi¢ za trenere ukljuCuje korisna objasnjenja nacina pripreme i realizacije dvodnevne
obuke i tre¢eg dana aktivnosti pra¢enja. Na poCetku svakog modula nalazi se tijek lekcije. On
konkretno opisuje koje ¢e se aktivnosti odvijati u ucionici, koliko vremena trebate predvidjeti
za aktivnosti i koja se procedura preporu€a za modul. Drugo, dana su detaljna objasnjenja i

trec€e, preporuke za neizravne ciljne skupine.

Uz to, ovaj vodi¢ osigurava da obuka slijedi princip praktiéne orijentacije. Obuka se
pridrzava neformalnog uc€enja, samoreguliranog ucenje, uéenja umrezavanjem i fokusira se
na orijentaciju prema kompetencijama. Molimo, kada osmiSljavate zadatke i viezbe imajte na

umu Cetiri orijentacije, jer se mora osigurati prakti¢na primjenjivost sadrzaja modula.

Kako bi se jo§ unaprijedila prakti¢na iskoristivost za specijaliste iz podrucja ljudskih resursa i
savjetovanja, ovaj vodi¢ naglasava razliCite uloge polaznika. Na primjer, grupni rad moze se
izvoditi unutar istog zanimanja, ili se vjezbe i grupni rad mogu odvijati neovisno o

razliCitostima zanimanja.

Vi kao trener ne mozete preuzeti ulogu struCnjaka za vrijeme obuke. Buduéi da su
znanstveni nalazi i teorije jako nove, Siroke i €esto primjenjivane samo u jednom podrudju
savjetovanja ili ljudskih resursa, zadatak trenera je razviti i prezentirati sadrzaj na koristan
nacin, jednostavan za prijenos polaznicima. Nadalje, praktiCari dolaze iz razli€itih podrucja
rada u kojima jedan trener ne moze biti struénjak. U domeni razmjene izmedu razli€itih
praktiCara, uloga trenera je moderirati i posredovati s osje¢ajem kako bi se svakom

omogucilo jedno oplemenjeno okruzje za ucenje.

Kako bi se adekvatno odazvali potrebama triju neizravnih ciljnih skupina polaznika obuke,
dane su specifikacije po podskupinama. Te tri podskupine su zaposlenici u dobi iznad 50
godina, oni u prijelazu prema umirovljenju i trazitelji zaposlenja u dobi iznad 50 godina.
Preporuke za podskupine dopustaju bolje prilagodbe pojedinoj skupini, na primjer u slucaju
kad bi za polaznike bila vaznija jedna od podskupina. Na taj nacin, ostale podskupine mogu
biti iskljucene, pa obuku moZete bolje prilagoditi na osnovu tema od posebnog interesa za

polaznike.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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Za teorijsku podlogu, molimo procitajte priruénik. Power Point slajdovi su dani u
odvojenom online dijelu. Radna knjiga za polaznike obuhvaéa sav materijal za polaznike i
takoder se moZze pronadi online. Radna knjiga ukljuuje slike prezentacija, listove za vjezbe,
prostor za komentare, konacno akcijsko planiranje i studije slu¢aja za dobrovoljno daljnje
uCenje. Slu€ajevi su sastavljeni na osnovu situacija iz stvarnog zivota. Napisali su ih partneri
iz podrucja ljudskih resursa koji su sudjelovali, i sve su osjetljive podatke ucinili anonimnima.
Nisu dani detaljniji opisi za studije slu¢aja, moguce definicije problema mogu ostati otvorene
ili usmjerene na individualno rje$avanje problema. StoviSe, sludajevi mogu posluZiti za
vjezbu u ucionici.

| radna knjiga i ovaj vodi€¢ pruzaju upitnik za procjenu i ocjenu zadovoljstva. Upitnici su
priloZeni na kraju radne knjige i ovog vodi¢a. Ocjena moze biti obavljena prije i nakon obuke
kako bi se pratio napredak. Procjena se temelji na opéim ciljevima ucenja svakog modula,

§to takoder omogucava opci pregled obuke i modula:

Modul 1  Analizirati statistiku trZista rada i buducih razvojnih trendova
osoba u dobi iznad 50 godina kako bi se prilagodile potrebe
organizacije za ljudskim kapitalom (npr. strateSko planiranje radne

snage, planiranje nasljedivanja).

Modul 2  Utvrditi obveze proizaSle iz zakonodavstva ili osjetljivosti za starije
od 50 godina te izvesti moguéa poboljSanja organizacijskih

procesa, poput upravljanja zdravljem.

Modul 3  Organizirati optimalno radno okruzje za pojedince 50+ vodeci

racuna o motivaciji zaposlenika, samoefikasnosti i samoregulaciji.

Modul 4  lzvesti strategije u skladu s organizacijskom strukturom,
mjerenjem performansi i ponasanjem vodstva u svrhu integracije
zaposlenika u dobi iznad 50 godina, zaposlenika u prijelazu

prema umirovljenju i traZitelja zaposlenja u dobi iznad 50 godina.

Modul 5  Primijeniti odgovaraju¢e metode za osiguravanje znanja i
pruzanje informacija upotrebom tehnologije uzimajuéi u obzir

znacajke ciljnih skupina.
Modul 6  Kreirati cjeloviti proces savjetovanja za populaciju u dobi iznad 50
Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja

Erasmus+ nego iskljudivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za
uporabu informacija koje ona sadrzava.
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godina, koji je u skladu s potraznjom na trzistu.

Modul 7  Unaprijediti proces savjetovanja kroz uzajamno ucenje.

**
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Modul 1: TrzZidte rada 50+
Modul 2: Obveze poslodavca 50+
Modul 3: Psihologija zanimanja 50+

Modul 6: Uvod u savjetovanje 50+
Modul 7: Uzajamno savjetovanje
Dan aktivnosti pracenja
Prilog A: Studije sluCaja
Prilog B: Pregled Cestica u¢enja

Prilog C: Ocjena obuke

Vremenska crta cbuke

Modul 4: Organizacijsko pona$anje 50+

Modul 5: Upravljanje znanjem i informacijama
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o ' Modul 1:
InCounselling ¢ ) Trziste rada 50+

Vodi¢ za trenere: InCounselling 50+

Naziv modula Radno PriruCnik Radna knjiga
opterecenje
1. Trziste rada 50+ 120 min str. 1 str. 1

Ciljevi ucenja

Po zavrSetku ovog dijela te€aja, polaznici su u moguénosti analizirati statistiku i buducée razvojne
trendove na trzistu rada za osobe iznad 50 godina kako bi se prilagodile potrebama organizacija
za ljudskim kapitalom (npr. strate$ko planiranje radne snage, planiranje nasljedivanja).

Polaznici ¢e (na)uciti:
e Razumijeti kljuCne odnose i procese na trziStu rada i njihov potencijalni utjecaj na razini
organizacije.
e Poznavati najvaznija obiljezja i trendove na trziStu rada u svojoj zemlji, najblizem
susjedstvu i EU.
e Analizirati lokalno stanje i perspektivu (na trziStu rada) u kontekstu svog podrucja rada.
e Razumijeti specifina obiljezja ljudi u dobi iznad 50 godina na trzistu rada.

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

e 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
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1. Tijek lekcije

Modul 1:
TrziSte rada 50+

Vrijeme | Tijek Sadrzaj Aktivnosti | Aktivnosti Oblik
trenera polaznika
10 min | Uvodna Politika ljudskih | Moderator Polaznici Plenum
aktivnost: resursa razmatraju
Vjezba 1 orijentirana potrebe za
buducnosti promjenama i
poduzimanjima
akcija, rasprava
30 min | Prezentacija | Statistika trziSta | Frontalnoi | Aktivno sluSanje | Plenum
rada i aktualni postavljanje | i doprinos u
trendovi pitanja pitanjima
15 min | Prezentacija | TrziSte radai Frontalno Aktivno slusanje | Plenum
asimetrija
informacija
5 min Prezentacija | Tumacenje Frontalno Aktivno slusanje | Plenum
trendova na
trzistu i
demografski
menadzment (u
organizaciji)
5 min Prezentacija | Planiranje Frontalno Aktivno sluSanje | Plenum
nasljedivanja
10 min | Vjezba 2 Odlugivanje o Moderator Polaznici Plenum
nasljednicima raspravljaju o
potrebama za
promjenama i
poduzimanju
akcija, rasprava
5 min Prezentacija | Osvrt na teoriju Frontalno Aktivno slusanje | Plenum
vjezbe 2,
odlucivanje o
nasljednicima
10 min | Osvrt na Imenovanje Moderator Brainstorming o | Grupni rad
kritiCni mogucih mogucnostima ili plenum
incident nasljednika na (interaktivno)

Erasmus+

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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Modul 1:
TrziSte rada 50+

klju€nim

pozicijama

15min | Vjezba 3 Dobna struktura | ObjasSnjava | Analiza vlastite Samostalan
il SWOT analiza | zadatke i dobne strukture | rad
daje potporu | ili SWOT
15 (20) | Utvrdivanje Prezentacija Moderator Doprinosi Plenum
min znanja rezultata ili
rasprava

Erasmus+

uporabu informacija koje ona sadrzava.
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2. Objasnjenja za u€ionicu

Ovaj prvi modul stvara prve dojmove o cjelokupnoj obuci. Cilj ovog modula je podizanje
svijesti medu grupama prakti¢ara kako bi ponovno razmislili i bolje razumijeli trendove i
predvidanja na trzistu rada, kao i mogucée posljedice — optimisticne kao i pesimistitne — za

svoj vlastiti odjel.

Nakon pilot obuke, miSljenja eksperata i internih rasprava, drugi dio TrziSte rada i dio 3

Informacijske asimetrije ocijenjene su kao manje vazne u odnosu na ostali sadrza,j.

Vjezba 1 polaznicima sluzi kako bi ponovo razmislili o postojecoj politici ljudskih resursa i
zapitali se je li ona orijentirana buduénosti ili ne. U tu svrhu je sedam stavki izdvojeno iz
knjige "rad zdravih zaposlenika u Europi koja stari: strategije i instrumenti za produzenje
radnog zivota". Kako ove stavke obuhvaéaju osjetljive podatke, o samim rezultatima ne bi
trebalo raspravljati za vrijeme obuke. Medutim, moglo bi biti korisno prikupiti misljenja
polaznika o prikladnosti stavki i pitanja. Ova vjezba pokazuje polaznicima kako se od njih ne

oc¢ekuje samo od odrade vjezbu nego da o njima i razmisljaju.

U prvom dijelu daje se statisti¢ki pregled trenutnih trendova i prognoza na trzistu rada. Vazno
je predvidjeti dovoljno vremena za ovu fazu. S jedne strane nekim polaznicima ova tema
nece biti poznata i trebat ¢e vremena kako bi razumjeli Siri kontekst. S druge strane, mogu se
zate¢i dobro informirani polaznici koji ¢ée moéi raspraviljati o moguc¢im izazovima i

preprekama.

Kako bi stvorili opéu predodzbu kako trendovi i prognoze mogu utjecati na trziste rada,
potraznja i ponuda rada su predstavljeni kroz model klasi¢nih dobara. U smislu ovog
teorijskog dijela, ponuda i potraznja za radom su predstavljeni krivuljama. Obja3njenje moze
obuhvatiti odgodeno vrijeme odlaska u mirovinu, reaktiviranje pojedinaca u dobi iznad 50
godina, ukidanje ranog odlaska u mirovinu, poboljSano upravljanje zdravljem (zaposlenika) te

politi¢ki cilj podizanja stope zaposlenosti za ljude u dobi iznad 55 godina na najmanje 50%.

Zaklju€eno je kako su dva dijela: 2. — Trziste rada i 3. — Informacijske asimetrije, manje
korisni u odnosu na ostale teme. Zbog toga polaznici mogu procitati tekst u priru¢niku (str. 9.
— 12.) kao pripremu za obuku. Zbog velikog radnog opterecenja, moguce je da polaznici
nece imati vremena za pripremu. U tom slu€aju, ova se dva dijela mogu dodatno kratko

obraditi kroz obuku ili izostaviti.

Prolongiranje radnog vijeka ili rastuca radna snaga predstavlja porast ponude rada (drugi

dio) i pomjeranje odgovarajucée krivulje udesno. Uzevsi u obzir realisti¢no cjelokupnu ponudu

rada, moze se primijetiti smanjenje jer postotak distribucije zaposlenika iz baby boom

generacije i umirovljenika stalno raste. Zato se na dugi rok mora regrutirati druge
Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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TrziSte rada 50+
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zaposlenike. Krivulja ponude rada pomjera se ulijevo u sluéaju smanjenja rada, npr. viSe
zaposlenika odlazi u prijevremenu mirovinu, poveéava se broj zaposlenih koji odlaze raditi u

inozemstvo.

Jednako tako potraznja za radom (drugi dio), nekoliko stereotipa vezanih za zaposlenike u
dobi iznad 50 godina moze smanijiti potraznju za radom, npr. u slu€aju kad poslodavci
smatraju mlade zaposlenike sposobnijim i zele ih viSe nego one starije od 50 godina.
Zaposlenici u dobi iznad 50 godina dobrog zdravstvenog stanja mogu doprinijeti u ukidanju
stereotipa te uciniti zaposlenike tih godina privla¢nijima za poslodavce. U slu€aju Poljske i
Hrvatske, mnogi mladi odlaze na rad u inozemstvo. Ovo moze biti neizravni ucinak koji ¢e

povecati potraznju za zaposlenicima iznad 50 godina.

Rastuca potraznja za krivulju potraznje predstavlja njen pomak udesno. Pomjeranje krivulje
potraznje ulijevo moze se dogoditi uslijed vanjskih utjecaja, na primjer, recesije ili smanjenja

poduzeca.

Agencijska teorija razmatra kako se mogu izbjeéi informacijske asimetrije (dio 3) kad su u
pitanju zaposlenici u dobi iznad 50 godina. Ovaj dio sluzi kako bi doveo do posljednjeg dijela
tumacenja trziSnih trendova. Ovaj dio sadrzi razliCite vjezbe kako bi polaznike navele na
razmisljanje o postoje¢im strategijama poduzeca i ljudskih resursa. Kao posljedica toga, vise
vjezbi poziva na razmatranje teme te mogucih prilika i prijetnji za poduzeée koje uz to dolaze.
Uz to, dani su kritiCni incidenti kako bi se razmislilo o potrebnim promjenama u buducnosti,
Zadnja vjezba je analiza vlastite dobne strukture. Ovisno o razini informiranosti polaznika,
dvije su naizmjeniCne vjezbe. Prva, op¢a analiza dobne strukture mozZe otkriti potrebu za
zurnim djelovanjem. Druga, SWOT analiza individualne dobne strukture sluzi kako bi se
otkrile razliCite vrste izazova, prepreka i prijetnji. U nastavku je objasSnjeno pet razliitih
vjezbi.

U ovom trenutku pocetna aktivnost treba biti ponovo provedena. Rezultati su dobra polaziSna
toCka za osvjeScivanje polaznika prema boljoj uskladenosti izmedu organizacijske strategije i
strategije ljudskih resursa. Nazalost, menadZzment ljudskih resursa Cesto ne dobiva na
vaznosti koliko financije i marketing. Medutim, kako je prikazano na slajdu u nastavku,
sedam koraka moze pomodi kako bi se poboljSalo uskladivanje opce strategije sa strategijom
ljudskih resursa. Ovo je prvi korak koji treba razmotriti potrebe menadzmenta ljudskih
resursa u opéem poslovnom planiranju na odrziv nacin. Naravno, opéa strategija treba biti
orijentirana buduénosti i primjenjiva kroz upravljanje ljudskim resursima. Savjetnici praktiCari
u ovom kontekstu mogu ponuditi drugu perspektivu te izvesti druge, rjede razmatrane
prognoze i razvoj trendova. Na taj nacin oni informiraju prakticare u ljudskim resursima o

situaciji na trzistu rada za traZitelie zaposlenje u dobi iznad 50 godina. Upoznavanje s
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ostalim perspektivama moze potpomoci uspostavi dugotrajnijeg korisnog poslovnog
planiranja.

4
- Erasmus+ 0

4.2 Planiranje nasljedivanja

Viezba 2.

« Kako se donose odluke o nasljednicima za radna mjesta
U vaso] organizaciji? *

Sto mislite, koji je najoptimalniji nacin odabira
nasliednika?

Obicno cekamo da se radno mjesto oslobodi
U tajnosti pripremamao nasljednike
Kad god se mjesto oslobodi, uzdamo se u svoju

sposobnost identificiranja nekoga tko ¢e mjesto popuniti,
nadajuci se Rothwel

Ostale metode 2010,
p. 109
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Vjezba 2 propituje polaznike kakva je trenutno situacija s planiranjem nasljedivanja u
organizaciji. Ovo je vrlo specificno pitanje. Ova vjezba 2 se radi nakon vjezbe 1 kako bi
omogudila polaznicima postupno razmatranje od opéeg prema detaljnijem. Cini se na prvi
pogled kako ova vjezba iskljuCuje savjetnike iz prakse. Medutim, upravo suprotno. Ova
vjezba daje uvid u nacin na koje se zaposlenike regrutira i ukljuCuje u posao u poduzecu.
Ovo moze pomo¢i savjetnicima da unaprijede savjetovanje i odluke klijenata razmatrajudi
realistiCnija stanovista. Jednako tako, uputa: "Kakvu biste preporuku dali menadzeru ljudskih

resursa kod donoSenja odluke o nasljedivanju poslova unutar organizacije?"

Nakon prikupljanja rezultata i preporuka, moze se razviti i rasprava. Korisno je obaviti kratku
raspravu o planiranju nasljedivanja. Pa ipak postoji kona¢na rasprava na kraju ovog modula
1. Kako bi se zajam¢€ilo dobro upravljanje vremenom, zadatak je trenera ucinkovito moderirati
zadatke, prikupiti rezultate i postupak prezentiranja. U drugom koraku, rezultati su vezani za

teorijski input. Zbog toga su prikazani klju¢ni aspekti uspjeSnog planiranja nasljedivanja.
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4.2 Planiranje nasljedivanja

« Promjena perspeklive:
Poduzeca se usredoloéuju na pobolj$ane performanse
Al ne i na vrijednosti zaposlenika u poduzecu
Zaposlenicl odjela Rl {razvoja 1 1IstraZzivanja) vs sluzbenici

. nggm|i£auija McDonald's Starbucks
Za sve
zaposlenike
(McDonalds)

Aginal Valua

« Individualizaci
zaposlenika
(Starbucks)

Chrganiz

Cascio &
b" Boudreau,

Level of Performanca 2010
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U svakom slu€aju, planiranje nasljedivanja i upravljanje kljuénim resursima obi¢no je pra¢eno
razvojem zaposlenika s visokim potencijalima i visokim kvalifikacijama. U tom smislu, vazno
je naglasiti potrebu obuke i obrazovanja za nisko kvalificirane i starije radnike. U svrhu
ispravnog razumijevanja, moze se obrazloziti kako poduzeca trebaju promijeniti perspektivu
u svrhu poboljSanja performansi. Drugim rije€ima, nisu klju€ni resursi ti koji su visoko vrijedni,

nego i vrijednost posla za odrzavanje performansi.

Kako bi se podigla razina svijesti da je analiza dobne strukture (vjezba 5) neophodna, daje
se kritini incident. KritiCni incident ne Cini dio namijenjen za rad u ucionici. Polaznici ga
mogu obraditi izvan ucionice u smislu samostalnog ucenja. Medutim, u ucionici ¢e se na
njega raditi osvrt. Kriticni incident je ,Zamislite da iznenada gubite ili ste izgubili menadzera
klju¢nog odjela Mozete odabrati bilo koji odjel. Tko je spreman preuzeti tu poziciju? Imenujte
bilo koga!". Dvije su verzije kriticnog incidenta. Jedna se odnosi na sadasnjost a druga na

blisku buduénost.

Vjezba 3 je op€a i zavrSna vjezba modula 1 a u isto vrijeme je i prijelaz prema modulu 2 s
fokusom, izmedu ostalog, na upravljanje zdravljem (zaposlenika). Kako bi na odgovarajudi
nacin odgovorili na razli€ite razine znanja polaznika, dane su dvije razliCite vjezbe. To su ili
analiza dobne strukture polaznika koji jos nisu dobro razmislili o svom osoblju. lli je to SWOT

analiza vlastite dobne strukture, te kao takva rezimiranje snaga, slabosti, prilika i prijetnji.

**
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Verzija 1: Analiza dobne strukture (Morschhauser & Sochert, 2006, str. )

Za specijaliste iz ljudskih resursa: Analizirajte dobnu strukturu svog osoblja.

Interna analiza Snage Slabosti
Eksterna (S — Strengths) (W —Weaknesses)
analiza

Prilike SO strategija WO strategija

(O - Opportunities)

Prijetnje ST strategija WT strategija

(T - Threats)

1. Broj zaposlenika prema godini rodenja / prema skupinama ILI prosjec¢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 gria ili gubitka stru¢nosti?
¢. Procedure za sistemati¢an 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 ¢e ostati u tvrtki?
b. Hoce li u mirovinu i¢i kasnije u odnosu na danasnju stariju generaciju?
¢. 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

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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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?

[li varijanta 2 SWOT dobne strukture.

Da bi popunili predlozak za SWOT analizu, polaznici prvo ispunjavaju moguce snage,
slabosti, prilike i prijetnje. U sljedecem koraku izvode moguce strategije, na primjer, temeljem
kojih snaga mogu nastati prilike ili prijetnje. Dok se izraduje SWOT analiza, korisno je
razmotriti sljede¢a podrudja djelovanja ljudskih resursa: regrutiranje osoblja, kvalifikacije,
organizaciju rada, plan razvoja osoblja, promicanje zdravlja i integracije radnog mjesta,

prijenos know-how-a, organizacija radnog vremena, korporativna kultura.

3. Preporuke za podskupine
Zaposlenici u dobi iznad 50 godina

Zaposlenici u dobi iznad 50 godina biljeze rastu¢e postotke medu osobljiem zbog brojnosti
skupine u generaciji baby boom-era. Kako je prikazano u teorijskom dijelu mnogi poslodavci i
odjeli ljudskih resursa moraju ponovno razmotriti raspored rada, radna mjesta i uvjete rada.
Razlog ovome je dizanje dobi umirovljenja na 67 godina u zemljama Europske unije i porast

stope zaposlenosti na barem 50%.

Kako je spomenuto u priruéniku, za neke zemlje je teSko posti¢i ovu ciljnu stopu od 50%.
Razlog ovome jest rastuci broj zaposlenika koji odlaze raditi u inozemstvo (mobilnost unutar
EU). Stovise, u slugaju Poljske, dob umirovljenja od 67 godina je ukinuta nakon $to ju je

bivSa vlada uvela. Ovo se dogodilo zbog promjene vlasti.

Zaposlenici u dobi iznad 50 godina ostaju duze u poduzeéima i rade duze. Ovo implicira
raznolike izazovne zadatke za upraviljanje ljudskim resursima i za savjetnike. Poduzeca
Cesto nisu svjesna ili podcjenjuju posljedice ovakvih promjena. Zbog toga prethodno
objasnjene vjezbe sluze za podizanje svijesti i poticanje na ponovno razmatranje vlastitih

struktura i metoda, a mogu uzrokovati promjene.

U istrazivanju radenom za potrebe ovog projekta, otkriveno je kako bi zaposlenici Zeljeli da
poslodavci aktivnho sudjeluju u njihovom planiranju umirovljenja. Zato se tomu treba

prilagoditi unutarnji menadzment.
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Zaposlenici u prijelazu prema umirovljenju

Planiranje umirovljenja ne ukljuuje samo odlu€ivanje o modelu prijelaza prema umirovljenju
i optimalnu prilagodbu radnog mjesta i uvjeta rada. Postoji puno viSe toga, na dugi rok treba
ukljugiti financijsko planiranje kako bi se dopustilo moguce i/ili nuzno rano umirovljenje. Na
primjer: Njemacka politika je odlucila ne podupirati vise rano umirovljenje jer treba odrzavati
potrebe kapaciteta radne snage. Zbog ovoga je dob umirovljenja podignuta na 67 gdina, a
stopa zaposlenja ljudi u dobi iznad 55 godina trebala bi prijeéi 50%. Medutim, rano

umirovljenje ili druge metode koje pomazu ranije otpustanje s trzista rada su izbjegnute.

Dugorocno, odgadanje umirovljenja je praceno mnogim pojedinacnim slu¢ajevima. To znadi,
kako su stariji pojedinci rastuéi raznoliki dio populacije, treba pronaci vise pojedinacnih
rieSenja, na primjer kada se radi o fizickim ili zdravstvenim ograni¢enjima koji sprecavaju
nastavak rada. Unato¢ tomu, dugoroCne prognoze takoder predvidaju kako aktivacija ili
reaktivacija starijin zaposlenika nije dovoljna kako bi odrzala razinu produktivnosti. Ovo se

moze predoditi opadaju¢om krivuljom ponude rada.

Trazitelji zaposlenja u dobi iznad 50 godina

Kako je prethodno navedeno, trZiste rada u buduénosti ¢e se suo€avati s uskim grlom i
nedostatkom vjestina i radne snage. U nekim sektorima je ovo ozbiljnija pojava dok u nekima
nije. Kako bi se radna snaga odrzala na razini, reaktiviraju se stariji radnici. Posebnu ulogu
igraju kucanice koje bastine Siroki raspon kompetencija. Neovisno o obrazovanju trazZitelja
zaposlenja, poduze¢a mogu unaprijediti prilagodljivost dobi. Na primjer kada regrutiraju ili
uklju€uju u posao novog zaposlenika u dobi iznad 50 godina, korisno moZe biti okrenuti se
njegovim individualnim potrebama. Odgovorni u ovim podru€jima trebaju znati kako
zaposlenici u dobi iznad 50 godina imaju jaku zelju za dokazivanjem. Narocito jer svoje
znanje i vjestine doZivljavaju zastarjelim pa se tako viSe ne mogu natjecati s mladim
kolegama. Pri planiranju procesa uklju€ivanja u posao, moglo bi biti korisno prije svega
zanemariti mentoriranje i osposobljavanje. Nekoliko intervjuiranih i nekoliko ispitanika izjavilo

je kako bi se zbog ovog osjecéali nesposobnima.

Vratimo se na trendove trzista rada. Kako bi se osigurala integracija na trziste rada, za
dugotrajno nezaposlene nekim stvarima se mora pridodati odredeni znacaj. Ako se sprijeci
isklju¢enost od samih pocetaka, to moze potpomoéi aktiviranje ili reaktiviranje ili je ¢ak moze

potpuno eliminirati.
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Vodi¢ za trenere: InCounselling 50+

Naziv modula Radno Prirucnik Radna knjiga
opterecéenje
2. Obveze poslodavca 50+ 120 min str. 21. str. 22.

Ciljevi ucenja
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 moguéeg utjecaja

na vasu tvrtku.
Polaznici ¢e (na)uciti sljedete:

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

e Korisne aktivnosti upravljanja zdravljem (zaposlenih) za tvrtku.

o Najvaznije nacionalne programe za proces prijelaza prema umirovljenju.

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

poslodavca.

Kljucne rijeCi za ovaj modul:

upravijanje zdravljem (zaposlenika), fizicko zdravlje, subjektivan osjec¢aj 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, korporativno ozracje, nastavak obrazovanja, razvoj osoblja,
regrutiranje osoba u dobi iznad 50 godina, zastarijevanje vjestina, upravljanje demografskim

promjenama (u organizaciji)
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1. Tijek lekcije

Vrijeme Tijek Sadrzaj Aktivnosti Aktivnosti Oblik

trenera polaznika

30 min Prezentacija | Zakonska Frontalno Plenum
regulativa
Osposobljavanje
Upravljanje
prijelazom
prema
umirovljenju
Uvod u
Upravljanje
zdravljem

(zaposlenika)

10 min Uvodni Potreba razvoja | Moderator Izraziti Plenum
zadatak zaposlenika misljenje i

obrazloZiti ga

10 min Vjezba 1a. Indeks radne Objasnjava | Ispunjavanje | Grupnirad
sposobnosti zadatak i | (upitnika)
(WAI) indeks indeksa
radne radne

sposobnosti, | sposobnosti
daje ideje za samog
sebe
(anonimno)
Rasprava o
sadrzaju
indeksa
radne
sposobnosti
Polaznici
prikupljaju
prednosti [

nedostatke

15 min Vjezba 1b. Prednosti / Predstavlja | Ispisuju Rasprava

Nedostatci zadatak prednosti i

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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indeksa radne nedostatke i
sposobnosti pripremaju
raspravu
5 min Prezentacija | Predstavljanje Frontalno Prezentiraju Plenum
prednosti i svoja rjeSenja
nedostataka
indeksa radne
sposobnosti
10 min Prezentacija | Strategije i Frontalno Plenum
instrumenti
10 min Interaktivna Upravljanje Frontalno, Slusaju i Plenum
(opcionalan) | razmjena i prijelazom moderator aktivno
predstavljanje | prema doprinose
modela umirovljenju
prijelaza
prema
umirovljenju
30 (20) min | Vjezba 3 Strategije | Objasnjava | lzvode Grupni rad
Studija instrumenti zadatak, strategije i
slucaja upravljanja daje ideje instrumente,
zdravljem troSkove,
(zaposlenika) prilike
Prilike, troskovi,
izazovi
10 min Utvrdivanje Predstavljanje Plenum
znanja rezultata i
rasprava

Erasmus+

uporabu informacija koje ona sadrzava.
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3. Objasnjenja za u€ionicu

Procjenjuje se da ¢e ovaj modul trajati 120 minuta. Tema su obveze poslodavca prema
zaposlenicima u dobi iznad 50 godina, zaposlenicima u prijelazu prema umirovljenju te

traziteljima zaposlenja u dobi iznad 50 godina.

Rad u ucionici pocinje citatom:

- Erasmus+ L0+

Financijski direktor pita glavnog direktora: ""Sto ¢emo ako
uloZimo u nase ljude i oni nam odu?"

Glavni direktor: ""A sto cemo ako ne ulozimo i oni nam
ostanu?"

-Peter Baeklund

HTTPIAWWWINSOPLUS.COM 2

Trener polaznicima predstavlja gornji citat. Kako bi ih uveo u temu, trener moze pitati
polaznike slazu li se viSe s financijskim direktorom ili glavnim direktorom. Ovo ¢e posluziti
kao sidriSte pozornosti i kasnije za raspravu u ucionici. Razlog za ovo jest u tome $to prvi
input treba omoguciti usmjeravanje na pravu temu. Razvoj zaposlenika je Siroko podrucje i

moze ga se shvatiti na vise razli¢itih nacina.

Nakon prve prezentacije citata, daje se prvi uvodni input, objadnjenje ciljeva ucenja i pregled
modula. Mora se jasno naglasiti kako ne postoji poseban zakon za starije ljude. Moglo bi se
iznijeti kako se zakonodavna regulativa vezana za prijelaz prema umirovljenju i umirovljenje
primjenjuje na odredene dobne skupine. Kako bilo, ne postoje konkretni zakoni koji se
odnose isklju€ivo na odredene skupine. Ovo odrazava zabranu bilo kakve diskriminacije, $to
znaci da se ni s kim zbog njegove dobi ne smije postupati nejednako ili neposteno, bilo da se

radi o starima ili mladima.

o *
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Aktualne demografske promjene pogadaju nekoliko podrucja, a u njima se poslodavci trebaju
popraviti kako bi osigurali jednako postupanje. Novi okvirni uvjeti zahtijevaju inovativne
metode za integriranje zaposlenika svih dobnih skupina. Na temelju analize potreba izradene
za potrebe ovog projekta, ovo se posebno odnosi na nastavak obrazovanja, osposobljavanja
I upravljanja zdravljem (zaposlenika). Drugim rije¢ima, nedavno je utvrdeno kako upravo ove
teme zahtijevaju posebnu pozornost.

Buduc¢i da se projekt provodi u nekoliko europskih zemalja, predstavijene su europske
smjernice i odluke u svrhu daljnjeg obrazovanja i obuke. Smjernice ocrtavaju opci pravac ove
teme. Bez obzira na posebnosti, za polaznike iz bilo koje zemlje je korisno upoznavanje s
europskim smjernicama jer ¢e one prije ili kasnije biti uvedene u nacionalno zakonodavstvo.
Govoreci o prilagodbama, s jedne strane, specifiCnosti svake od zemalja mogu istaknuti
nacionalne osobitosti koje bi se izgubile u opéem pregledu. S druge strane, prilagodbe se
mogu uskladiti s tekuéim promjenama te tako opet ostaju aktualne. Odgovarajuéi slajd je
prikazan u nastavku. Struktura ¢e se kratko osvrnuti na europske smjernice te se u drugom
koraku ulazi u detalje nacionalnog zakonodavstva. Opseg i detalji obrade zakonodavstva
ovise o procjeni trenera. Vi kao trener mozete odabrati §to ¢ete naglasiti u sklopu obuke i iz

toga odabrati trazena pitanja novijeg znacaja za specijaliste iz ljudskih resursa i savjetovanja.

_ Erasmus+ @

1. Zakonska regulativa za
nastavak obrazovanja

temelji 52 na poticajima umjesto na zakonima
«  Grundtvig (dio programa Europa 20200
bor se s izazovima obrazovan)a starlje populacije
prodiruje i produbljuje znanje odraslih osoba
financijska potpora za utitelje, trenere ili osoblje koje se bavi
[judskim resursima

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

HT TR IRSOPLLE, COM
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U ovom kontekstu, treba dati jednu tehnicku napomenu. Sav materijal se ustupa besplatno.
Ukoliko se naprave bilo kakve izmjene, izmijenjeni materijal treba ponovo staviti na

raspolaganje/podijeliti.

Nakon uvodnog inputa, opet se vraéamo na citat. Polaznici trebaju dati svoje misljenje na

temu i objasniti zasto nisu suglasni s misljenjem glavnog direktora ili financijskog direktora.

Prema tome, naglasava se vaznost generacije u dobi iznad 50 godina na razini organizacije.
U ovom trenutku daje se veza s modulom 3. Nuzna potreba za osposobljavanjem starijih
zaposlenika objadnjena je kao obveza poslodavca. Kako je ovo vide psiholoSka tema,

konkretni detalji vezano uz nju su dani i objasnjeni u modulu 3.

Kako je prethodno spomenuto, snazan naglasak je na upravljanju zdravljem (zaposlenika) i
odrzavanju tjelesne i mentalne kondicije zaposlenika u dobi iznad 50 godina. Pokazalo se
kako je zdravstveno stanje pojedinca glavni razlog da ostanu aktivni ili postanu neaktivni.
Cak i zaposlenici u dobi do 45 godina navode svoje zdravstveno stanje kao glavni razlog $to
ostaju ili ne ostaju aktivni neposredno prije umirovljenja. Kako je osposobljavanje prakti¢no

orijentirano, sustina dijela upravljanja zdravljem je indeks radne sposobnosti. To je upitnik

koji poduzeéima pruza mogucnost ocjene radne sposobnosti zaposlenika.

- Erasmus+ @

4.3 Ocjenjivanje

Mjeriti radnu sposobnost zaposlenika

+ Trenutna radna sposobnostu usporedbi s
najboljim performansama

+ Radna sposcbnost u usporedbi sa zahtjevima

kvalifikacije

Broj dijagnosticiranih bolesti

Procijenjeni utjecaj bolesti na rad

Apsentizam u zadnjih dvanaest mjeseci

Samoprocjena vlastite radne sposobnosti

kroz dvije godine

+  Mentalno zdravlje

+  upitnik

+ 10 do 15 minuta

+ rotacija posla

+ pobolj$anje uvieta rada
Kratka verzija: hitp-//woww arbeitstashigheit. uni-weppertal defindex. php?wai-online-an
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Objasnjava se viSe detalja o internom upravljanju zdravljem kako bi se osigurala uspjeSna
primjena upitnika i potencijalne posljedice. Nakon vjezbi modula 1, polaznici u ovoj vjezbi 1
trebaju ocijeniti svoje zaposlenike ili klijente. Dvije su verzije upitnika, kra¢a i duza. Zbog

vremena trajanja modula od 120 minuta, provodi se kraca verzija upitnika. Upitnik je
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dostupan u radnoj knjizi. Nakon &to polaznici popune stavke, provodi se kratka rasprava o
prednostima i nedostatcima upitnika. Polaznici mogu iznijeti svoja iskustva ili probleme kod
popunjavanja upitnika. Ova rasprava i iznoSenje ima za cilj da polaznici razmisle o svojim
zaposlenicima u dobi iznad 50 godina i njihovim iskustvima. Kao posljedicu ovoga, mogu

izvesti zaklju¢ak o mogucim popravcima koje mogu ukljuciti u svoj akcijski plan.

Akcijski plan je aktivnost koje je integrirana kao vjezba u modulu 7, pri kraju obuke. Akcijski

plan osigurava individualizaciju i ponavljanje neophodnih ciljeva obuke.

U drugoj fazi davanja inputa uvode se strategija razvoja znanja i know-how-a, te instrumenti,
kao i modeli prijelaza i upravljanja prijelazom prema umirovljenju. Ovo upravljanje prijelazom
moze se proSiriti interaktivnom razmjenom iskustava. Ova proizvoljna vjezba 2 bi trebala dati
pregled trenutnih praksi i sluzi kao temelj za poboljSanja i prilagodbe unutar tvrtke. Pitanja su

formulirana na nacin da na njih moze odgovoriti prakti€ar iz ljudskih resursa i savjetovanja.

Konac¢na vjezba 3 je studija slu¢aja. Slu¢aj pokriva temu zdravlja kao kljuénog faktora dobre
kondicije. Ovi slu€ajevi su pregledani/rezimirani od strane partnera iz ljudskih resursa na
temelju analize potreba projekta. Slu¢aj moze posluziti kako bi se pronasli argumenti koji bi
uvjerili odgovorne u tvrtkama na unapredenje internog upravljanja zdravljem ili kako bi na
bolji nacin razmotrili zaposlenike u dobi iznad 50 godina. U isto vrijeme razlozi za ili protiv
poboljSanja u zdravlju mogu posluZziti kao argumenti za produZzenije ili skracivanje necije faze
aktivnosti. Na primjer, neki zaposlenici su dobrodosli ostati duZe od njihove dobi za odlazak u

mirovinu, dok je za druge pozeljno da odu ranije.

Za rad kroz vjezbu, trener formira najviSe dvije grupe. Kako bi obradili studiju slu¢aja,
polaznici imaju oko 25 minuta. Za vrijeme ovoga, polaznici pazljivo €itaju slucaj i zajednicki
definiraju problem za koji pronalaze rjeSenje. Polaznici moraju pronaci odredene kriterije
strategije poduzeéa koja odgovara rjeSenju. Zajednicki imenuju konkretne instrumente za
problem — rjeSenje, i u konacnici razmisljaju o dobrobitima i izazovima. U zadnjem koraku,
navodeci dobrobiti i izazove, svaki ¢e polaznik moze uspostaviti vezu s potrebama i

obiljezjima svojih zaposlenika i svojih poduzeca.

Nakon grupnog rada, rjeSenja se prezentiraju na plenumu. Trener prikuplja sve rezultate na
ploCu ili na ekran. Polaznici mogu prepisati rezultate ili ih dobiti npr. slikanjem zaslona. U
ovisnosti o broju grupa, prezentacija na plenumu moze trajati duze ili krace. Buduéi da sve
grupe imaju isti slu€aj, najbolje bi bilo poslusati rijeSenja svih grupa te na kraju komentirati i
raspravljati o konacnim zajednickim rezultatima. Medutim, moglo bi biti korisno komentirati i
dati povratne informacije svakoj grupi zasebno. Ovo ostaje na procjenu trenera. Za vrijeme

grupnog rada netko moze Setati okolo i usporediti rieSenja. Ukoliko se ona izuzetno razlikuju,
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mozda Ce biti bolje pojedinacno komentiranjr i prijenos povratne informacije u odnosu na

sveobuhvatnu diskusiju.

PraktiCari koji se bave savjetovanjem, u ovom kontekstu mogu pruziti informacijski input
vezano za potrebe i znacajke koje imaju trazitelji zaposlenja te oni koji mijenjaju posao u dobi
iznad 50 godina.

U ovisnosti o preostalom vremenu, viSe ili manje se moze posvetiti paznja upravljanju
prijelazom prema umirovljenju. Ovaj poprilicno kratki dio pocinje postavljanjem ftriju pitanja.
Prvo ¢e polaznici izloziti koji se procesi prijelaza ve¢ koriste za proces prijelaza bez
poteSko¢a, kako se oni financiraju u tvrtki i koji argumenti mogu posluziti kako bi se
zaposlenike u dobi iznad 50 godina privolilo na ostanak. Drugi korak moze posluziti za

raspravu u ucionici ili kao provokativno pitanje za daljnje razmatranje izvan ucionice.

-Erasmus+ @

6. Upravljanje prijelazom prema
umirovljenju

Modeli:

»  Mirovinsko osiguranje (placeno od) poslodavca

+  Djelomiéno umirovljenje

- Dijeljenje posla

= Vremenski racuni

+  Demografski fondovi

» Radna mjesta prilagodena dobi

HTTRAWAWWINSOPLUS COM 24

Drugi slajd prikazuje moguce modele tranzicije. Kako je ranije reCeno, u ovisnosti o
preostalom raspolozivom vremenu, ovaj dio se moze viSe ili manje detaljno obraditi. Ako ima
dovoljno vremena, prva razmjena argumenata za nastavak aktivnosti moze biti nastavljena
pitanjem: "Koja iskustva dobre prakse imate s modelima prijelaza prema umirovljenju? Koje

biste modele mogli zamisliti za primjenu u va$oj organizaciji?"
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4. Preporuke za podskupine
Zaposlenici u dobi iznad 50 godina

Ciljne skupine zaposlenika u dobi iznad 50 godina i nisko kvalificirani radnici posebice imaju
manje moguénosti i niZu dostupnost daljnjeg osposobljavanja i obrazovanja. Unato€ Cinjenici
da stariji zaposlenici ne teze mogucnostima napredovanja i osobnog razvoja na poslu,
osposobljavanje se pokazalo dragocjenim za spoznajne sposobnosti koje na isti nacin
utjeCu na fizicke sposobnosti. Unapredivanje tjelesne i mentalne sposobnosti kod vlastitog

osoblja korisno utjeCe na vlastitu produktivnost i ozracje.

Indeks radne sposobnosti sluzi kao polazno uporidte za ponovno promisljanje o metodama
i instrumentima poduzeéa. Cak moze biti koristan za integriranje u strategiju tema vezanih za
zdravlje. Pa ipak, vazno je dobro odabrati instrumente i metode za upravljanje zdravljem
(zaposlenika). U analizi vlastitih potreba projekta, pokazalo se kako neke tvrtke nisu mogle
uspostaviti teCajeve zdravog Zivljenja jer su lokalni sportski klubovi bili tako dominantni i
(sve)prisutni. Stoga, neovisno o tvrtki, mnogi su gradani u dobi iznad 50 godina ve¢ ukljuceni
su u sportske klubove i nisu imali vr.emena za sudjelovanje u ostalim fiziCkim aktivnostima.
Zadatak je osmisliti odgovaraju¢e metode koje odgovaraju potrebama zaposlenika. To moze
biti lije€niCki pregled, ponuda svjeZzeg voéa u kratkim pauzama u radnom vremenu ili ¢ak

omogucavanje masaze jednom mjesecno.

Indeks radne sposobnosti ne pokriva daljnje osposobljavanje i obrazovanje pa ipak
njegov Ce se znacaj rezimirati kroz sljedeca tri izvu€ena odlomka iz "PoboljSanja radnih
uvjeta za zaposlenike baby-boom generacije, zahtjevi i potrebe zaposlenika u dobi iznad 50

godina" koje su napisali Holder i Scharpf (str. 2. — 3.):

[...] u€enje je kognitivni input i vjerojatno ima pozitivan utjecaj na kognitivho starenje
(FitzGerald, Reid, & O’Neill D 2017). Nadalje, ono pomaze eksternalizirati (Nonaka &
Takeuchi 1991) unutarnju rutinu i monotone aktivnosti. Uz to, ustaljeno ponavljanje i
stjecanje znanja, kod radnika s monotonim aktivnostima sprefava zaboravljanje
znanja i vjestina. [...] Pored toga, kako izlaze Cedefop (2011) u svom izvjeS¢u za
strukovno osposobljavanje, samo polovica starijih, nisko-stru¢nih radnika — u
usporedbi s mladim i radnicima srednjih godina — sudjeluju u osposobljavanju. Ako se
analizira situacija malih i srednjih poduzeé¢a (MSP), Cinjenica da se njihovi odjeli za
ljudske resurse suoCavaju s ograniCenim kapacitetima, Cini situaciju joS viSe

neizviesnom. [...]

Osposobljavanje u ovom slu€aju predstavlja kljuéni izvor motivacije za zaposlenike i

za odrZavanje kognitivnih sposobnosti, Sto je zauzvrat korisno za MSP. Cedefop
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(2011) je vec prepoznao da se takvim poduzeéima mozZe ukazati potreba za skiciraju

potencijal ljudskih resursa na bolji nacin.

Osim psiholoskih preduvjeta za osposobljavanje starijin zaposlenika moze se zakljuciti da je
obveza poslodavce zajamditi pristup i sudjelovanje u nastavku obrazovanja za zaposlenike u
dobi iznad 50 godina. Iznova, unato¢ psiholoskim preduvjetima, poslodavci mogu povecati

priviaénost osposobljavanja za ovu grupu.

Zaposlenici u tranziciji prema umirovljenju

Nadalje, kognitivne i tjelesne sposobnosti pokazuju korisne ucinke na dugi rok. Jedna od
mogucnosti koja dopusta ublazavanje procesa prijelaza prema umirovljenju moze biti
omogucavanje pristupa osposobljavanju i teCajevima za umirovljene zaposlenike. To moze
biti jedna vrsta kluba umirovljenika. Ili se ovo moze integrirati u udruzenja klubova
umirovljenika. Umirovljenici se mogu sastajati kako bi odradivali fizicke aktivnosti ili se
okupljati zbog drugih stvari. Ovo je takoder u skladu sa zakljuécima modula 3. Oni se jo$
uvijek mogu ponovno vratiti njihovim starim drustvenim / strukovnim ulogama. Na ovaj nacin,
nekadasnja stru¢na uloga se jo§ uvijek moZe obnaSati pa je vjerojatnije da ¢e se proces

prijelaza u nove uloge i dnevne aktivnosti odvijati u puno blazem obliku.

Poslodavac nadalje ima duznost spojiti sadrzaj iz modula 1 i modula 5. Ovo se posebno
odnosi na planiranje ljudskih resursa, kao i onih koji ¢e oti¢i u mirovinu u nadolazece dvije ili
tri godine. Ovo je vazno zbog pitanja upravljanja znanjem i informacijama. Ova tema se
obraduje u modulu 5. Medutim, kako bi se osigurala produktivnost tvrtke, poslodavac mora
brinuti o svojim zaposlenicima. Za ovu podskupinu, to se uglavnom odnosi na planiranje
nasljedivanja, upravljanje zdravljem, odgovaraju¢e mogucnosti ucenja i omogucavanje
prikladnog procesa prijelaza za pojedince. lako politike zahtijevaju mnoge novine i
prilagodbe, poslodavac moze ponuditi individualizirani proces prijalaza prema umirovljenju.
Osobnim intervjuom se neki zaposlenici mogu ohrabriti i na duzi ostanak. Kako se o¢ekivani
Zivotni vijek i oCekivani zdravi Zivotni vijek povecava, ljudi su u mogucnosti a i obi¢no voljni
ostati aktivni duze vrijeme. Obi¢no oni s akademskim obrazovanjem ili viS§im pozicijama
zainteresirani su za aktivnosti nakon umirovljenja. Ipak, mnogi zaposlenici nisu u moguénosti
nastaviti s radom zbog fizi¢ki zahtjevnog posla i zdravstvenih ograniCenja. Oni obi¢no
pomazu svojim obiteljima ili u ku¢anstvu. Stoga ¢e oni prihvatiti viSe oblika aktivnosi, poput
njege vlastitih roditelja ili djece u obitelji, i slicno. Ovo je istovjetno aktivnosti samo se ne

uzima u obzir u sluzbenom smislu.
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Trazitelji zaposlenja u dobi iznad 50 godina

Za nezaposlene i trazitelje zaposlenja u dobi iznad 50 godina, poseban problem predstavlja
upravljanje zdravljem i nastavak obrazovanja i osposobljavanja. Zdravlje i u€enje su dva
kljucna koncepta za jaCanje mentalnih i tjelesnih sposobnosti a oni se kod ove podskupine
zanemaruju. Kao posljedica toga, ovo predstavlja nedostatak i dugoro¢no ih stavlja na
zacelje, iza ostatka radne snage na trziStu rada. Zbog toga, zadatak treba biti omogucavanje
pristupa osposobljavanju i fizickom reaktiviranju za traZitelje zaposlenja u dobi iznad 50

godina.

U okviru ovih osposobljavanja, mogu se obnoviti vjestine i kompetencije te sprijeciti
zaostajanje u odnosu na konkurentnu radnu snagu. Medutim, osim zadrzanih vlastitih
vjestina i kompetencija, bitho je pobrinuti se o zdravstvenom stanju trazitelja zaposlenja.
Opcenito, vecini ljudi bez posla nedostaje dnevna rutina pa takoder pate od neke vrste
drustvene iskljuenosti. Ukratko, svakodnevni zivot je jedva zadovoljavajuci a to utjeCe na
blagostanje i nastavak potrage za poslom. Na dugi rok, bilo bi korisno uspostaviti moguénosti
tielesne i mentalne reaktivacije posebno za ljude bez posla u dobi iznad 50 godina. Prakticari
iz podrucja ljudskih resursa trebaju biti svjesni kako ovi preduvjeti jednako utje€u i na proces

regrutiranja i uvodenja u posao.

U tom kontekstu vazno je dati izvjeSce o intervjuima radenim u svrhu analize potreba
projekta. Intervjuirani savjetnici su izjavili kako narocito trazitelji zaposlenja u dobi iznad 50
godina, sebe smatraju kaznjenim kada u poduzecu dobiju mentora za uvodenje u posao.
Osjecaju kako imaju dosta iskustva i ne smatraju potrebnim dobivanje posebne pomoci za

upoznavanje s tvrtkom i novim poslom.

Daljnja shvacanja i objasSnjenja daju se u modulu 3, u dijelu samoefikasnosti i
samoreguliranja u procesu prijelaza. Takav proces prijelaza moze se odnositi na otkaz, novi

posao ili umirovljenje.
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Vodi¢ za trenere: InCounselling 50+

Naziv modula Radno Priru¢nik Radna knjiga
opterecenje
3. Psihologija zanimanja 50+ 120 min str. 40. str. 41.

Ciljevi u€enja

Na kraju ovog dijela teCaja, polaznici Ce bit u stanju optimizirati radno okruzje za ljude u
dobi iznad 50 godina uzimaju¢i u obzir ponaSanje zaposlenika, samoefikasnost i
samoregulaciju
Polaznici ¢e (na)uciti sliedece:
e Razliita 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
e Prikladnu samoregulaciju u procesu prijelaza (prema umirovijenju).
e EkstrinziCnu 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 rijeCi za ovaj modul su:

Razvoj karijere, profesionalni interesi, zivotne uloge, Zivotni ciljevi, osobina & faktor,

duga zivota, socijalno kognitivna teorija karijere, model izvora karijere

Motivacija, samoefikasnost, samoregulacija, samopouzdanje, podr8ka radu,

zadovoljstvo poslom, feedback, samoprocjena, prijenos vjestina
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1. Tijek lekcije

Vrijeme | Tijek Sadrzaj Aktivnosti | Aktivnosti Oblik
trenera polaznika

15 min | Uporiste Brainstorming | ObjaSnjava | Brainstorm o Samostalan
o stereotipimai | uvodne vlastitom znanju, rad i
znaCajkama zadatke stereotipima i plenum
starijih znaCajkama starijih
zaposlenika. zaposlenika

5 min Prezentacija | Ciljevi uCenja i | Frontalno Slusanje Plenum
pregled

40 min | Prezentacija | Percepcija o Frontalno SluSanje i pisanje | Plenum

Drugi dio samome sebi biljeski

na poslu,
Pregled i
motivacija,

samoefikasnost
i

samoregulacija

7 min Prezentacija | Prijedlozi za | Frontalno & | Slusanje i Plenum
Tredi dio tvrtke moderator izvjeStavanje

Uvjeti za starije

ljude
3 Min Utvrdivanje Interaktivni Moderator Komentari za | Plenum
znanja sazetak sazetak
10 Vjezba 1 Vjezba o Objasnjava | Priprema za vjezbu | Samostalan
min razmi$ljanjima | zadatke, 2 rad
o vlastitim daje ideje

zaposlenicima
iznad 50
godina.
(sazetak

brainstorming-

a)

10 min | Vjezba 2 Vjezba o Objadnjava | Zapisuju se Samostalan
razmisljanjima | zadatke, znacCajke vlastitih rad i
o vrijednostima | daje ideje zaposlenika i plenum
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vlastite tvrtke prezentacija

prilagodenosti

starenju

10 min | Vjezba 3 Kako biste ObjasSnjava | Priprema Rad s
uvjerili svoje zadatke, argumenata i partnerom
kolege u daje ideje protuargumenata ili grupni
vrijednosti Za raspravu rad

tvrtke koje se
ticu

prilagodljivosti

starenju?
20 min | Rasprava Kako biste Moderator Dvije kruzne Plenum
uvjerili svoje rasprave
kolege u
vrijednosti

tvrtke koje se
ticu

prilagodljivosti

starenju?
**
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2. Objasnjenja za ucionicu

Uvodna aktivnost je brainstorming koji se odvija kao individualan rad svakog polaznika.
Pitanje za ovu aktivnost je: Kada ¢ete smatrati da je osoba/zaposlenik star? Polaznici imaju 5

minuta kako bi obavili brainstorming o tipi¢nim stereotipima i starosti.

Nakon toga svoje rezultate predstavljaju na plenumu. Trener stavlja rezultate na ploc€u ili
Power Point slajd. Ima prostora i za kratka objasnjenja izmedu polaznika. Moguce je da bi
drugi Zeljeli komentirati stavke, nesto dodati ili ukazati na suprotno. Ova pocetna vjezba ima
nekoliko funkcija. Prije svega, poznavanje stereotipa moze se odnositi na neformalno
znanje, koje su polaznici stekli u praksi ili u svakodnevnom zivotu. Samo dopustanje
brainstorming-a o stereotipima za polaznike, aktivira njihovo prethodno znanje o
zaposlenicima u dobi iznad 50 godina. Razmatraju se obje perspektive, i specijalista za

ljudske resurse i savjetnika, pa se povezuju.

Ovaj brainstorming sluzi kao temelj za razmatranje vlastitih stereotipa nakon prezentacije
znanja. Moguc¢a pitanja za razmatranje mogu biti: "S kojom dobi dolaze stereotipi o
zastarjelosti?" ("At which age are stereotypes obsolete?”), “Postoji li razlika izmedu
motivacijskih faktora za starije i za mlade zaposlenike?” ili "Kako netko mozZe jacati
samopouzdanje ljudi ili novih zaposlenika u dobi iznad 50 godina?" Ova metoda dopusta
razlikovanje obiju skupina polaznika. Istodobno osigurava istu polaziSnu toCku te

kontinuirano korisnu medusobnu razmjenu.

Drugo, ova aktivnost ¢e stvoriti motivaciju. Brainstorming c¢e izazvati preispitivanje
razmatranje vlastitih zaposlenika 50+ i povecati interes na temu motivacije, samoefikasnosti i

samoregulacije osoba u dobi iznad 50 godina.

Rasprave, komentari ili razmjene izmedu polaznika su dobrodoSle u bilo koje doba. Takoder i
za vrijeme frontalnih prezentacija. Glavni cilj je stvoriti interaktivno okruzje za u€enje. Na

primjer:
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1.2 Vjerovanja o samoefikasnosti

Maove, |~7} Mejasni

nepoznate ciljevi |
situacije mjere
postignuca
Y
1. Prebroditi -
pesimistiéne misl Nesiqurne
2. Feeaback za samome sebi, penm.—ﬂanse &
realistiénu niska samo- sloZena

i i o Vinokaur, van Ryn,
nacéin ovladavanja obezvrjediva- ¥

samoprocjenu efikasn _ samoprocjena
3. Pronadci Pristrana
potencijalne barijere | mol:.tiﬂcjena &

rjima Me_étine nje postignuéa ?;T,"ch & Price,
Suotavania) Banduwra, 1951

HT TR IRSOELLE, COM 1"

Ovaj slajd pokazuje kako ljudi u dobi iznad 50 godina mogu imati problema u izgradivanju
samopouzdanja. Kako bi se izbjegla pretrpanost slajdova, prikazane su samo najvaznije
informacije a govornik prezentacijom dalje daljnji input. Polaznici mogu odabrati najvaznije
toCke iz lekcije i napraviti relevantne zabiljeSke. Uz to, nakon objasnjavanja sadrzaja, moglo
bi biti korisno polaznike pitati za njihovo miSljenje i iskustvo. Kroz raspravu, sudionici imaju
mogucnost razmjene zanimljivih tema. Uputa glasi: "Koji bi argumenti uvjerili vase kolege da
izgrade vrijednosti koje se ti€u prilagodavanja starenju?" Ova se uputa daje usmeno ali
postoji prostor za odgovor u radnoj knjizi (str. 51). Ovo pitanje sazima i potencijalno pitanje
za razmjenu u modulu 2 u smislu modela upravljanja prijelazom (prema umirovljenju).

Potom, za vrijeme plenuma, trener ima ulogu moderiranja i vodenja.

Nakon tri dijela prezentacije, polaznici su dobili input. U sljede¢em koraku, ponovno c¢e
razmotriti poCetni brainstorming. Zato slajd prikazan u nastavku sluzi kao sidriste. Posljednji
slajd predstavlja rezultate istrazivanja na projektu i rezultate intervjua. Ove znacajke su

rezultati intervjua obavljenih sa specijalistima ljudskih resursa i savjetnicima.
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2. Kako biti prilagoden dobi?

Sto govori dob? (ponovite poéetni brainstorming)
Biologka dob

Subjektivna dob

Profesionalna dob

+ Biolo&ko opadanje, ali ne i kognitivno opadanje
Fizitka aktivnost, odgovarajuée opadanje utjecaja ishrane
‘ Kaompleksniji rad, manje fiziéki tedkog rada

Prilagodba radnih mjesta i uvjeta rada (modul 2):
Ergonomske stolice, svjeZe vote, sportski program tvrtke,

prilagodeno vrijeme smjenskog rada Ng & Feximan. 2008,
FitzGerald et al., 2017

HT TR IRSOELLE, COM 7

Uputa: "Navedite glavna obiljezja zaposlenika u dobi iznad 50 godina u vasem poduzecu /
organizaciji!", se tada odnosi na pojedinaéne organizacije ili tvrtke. Dok se brainstorming
odnosio opcenito na osobe u dobi iznad 50 godina, ova aktivnost fokus stavlja na pojedine
organizacije. Sluzi kao prijelaz prema zavrsnoj vjezbi i navest ¢e pojedince na razmisljanje o
potrebama njihovog vlastitog osoblja te podici svijest kako bi se razmisljalo o potrebama

vlastitih zaposlenika.

Drugi zadatak ima za cilj povezati potrebe zaposlenika 50+ s posebnim vrijednostima ili
strategijom tvrtki ili organizacija. Ova sesija ne bi trebala trajati duze od 10 minuta. Za ovo
vrijeme, polaznici pripremaju kratki opis vrijednosti ili strategije i neovisno razvijaju
optimiziranu verziju vezanu za vlastite zaklju¢ke o potrebama zaposlenika. Ovo se odnosi na
nisku razinu samoreguliranog uéenja. Problem je otvoreno strukturiran, Sto je obi¢no
slozenija razina transfera znanja. Svakako, zahvaljujuci prethodnom iskustvu i know-how-u,
polaznici su u stanju povezati neformalno ste¢eni know-how s novo predstavljenim inputom u
svezi s pojedinom tvrtkom. Moze se smatrati kako polaznici nesvjesno naglasavaju

vrijednosti viastite tvrtke i kulture, $to smanijuje razinu slozenosti vjezbe.
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Vjezba 3.

1. Koje vrjednosti poduzeéa odgovaraju obiljeZjima ljudi u dobi
iznad 50 godina? (npr. vrijednost poduzeca: zadovoljstvo
poslom jer je okidac za vece performanse).

Z.  Primjenjuju li se adekvatne mjere za zadovoljstvo na poslu za
zaposlenike u dobi iznad 50 godina u vaso] tertki?

3. Na koji na&in promicete feedback prilagoden dobi kako bi jaZali
zadovoljstvo traZitelja zaposlenja u dobi iznad 50 godina?

Ova vjezba sluzi kao priprema za zavrSnu raspravu. Zato polaznici osmisljavaju argumente
kako bi uvijerili kolege na stvaranje vrijednosti prilagodenih dobi. U isto vrijeme osmi$ljavaju i
protuargumente. Zavr$na rasprava se onda odvija izmedu dviju grupa. Oblikuju se dva kruga
stolica, unutarnji i vanjski krug. Oni koji sjede u unutarnjem Kkrugu predstavljaju
protuargument (protiv vrijednosti prilagodenih dobi). Oni koji sjede u vanjskom krugu su za
vrijednosti prilagodene dobi. Na taj nacin, uvijek dva polaznika raspravijaju za i protiv
razloga. Nakon pet minuta sjedala se mijenjaju i uparuju se druga dva polaznika. Na ovaj
nacin se provedu Cetiri kruga rasprava. lako je pet minuta priliéno malo, takva je namjera

nacina rasprave. Njen cilj je posti¢i Sto viSe izmjena partnera.
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3. Preporuke za podskupine

Aktualna literatura o motivaciji, samoefikasnosti i performansama posla za pojedince u dobi
iznad 50 godina jedva pokriva diferencijaciju izmedu sljedece tri podskupine. Zbog toga, u
ovom dijelu se daju daljnje informacije o tri podskupine. Informacije mogu posluziti kao daljnji

input i specijalizacija u obuci.

Zaposlenici u dobi iznad 50 godina

Buduci da se dob odlaska u mirovinu povec¢ala u mnogim europskim zemljama, vazno je
optimizirati radno okruzje za zaposlenike iznad 50 godina. Ovo se odnosi na prilagodbu
uvjeta rada i radnih mjesta. Nadalje, rastuci je broj ljudi u dobi iznad 50 godina koji se
odluéuju promijeniti svoj posao ili zanimanje. U domeni Cestice u€enja o teorijama razvoja
karijere, praktiCari mogu razumijeti i optimizirati bolje uskladivanje i procese ukljucivanja
izmedu pojedinaca 50+ i zanimanja. Svejedno, treba razmotriti razliCite faktore poput tekuceg
i buducih Zivotnih ocekivanja te trenutnog zdravstvenog stanja. Pojedinci u dobi iznad 50
godina koji traze drugo zanimanje imaju visoku motivaciju za prekvalifikaciju i u€enje novih
stvari. Ova motivacija sluzi kao poluga mnogim potencijalima i oslobada visoku
samoefikasnost. Ova samoefikasnost je nadasve realna zahvaljuju¢i radnom iskustvu. Pa
ipak treba uzeti u obzir kako se zaposlenici u dobi iznad 50 godina suoCavaju s tjelesnim
slabljenjem u nadolazecih 15 godina. Zbog toga, ¢e radne aktivnosti i radno okruzenje —
ukljuCujuci uvjete rada — biti prilagodene dobi i starenju. Ovo znaci manje fiziCki iscrpljuju¢eg
rada, a viSe mentalno slozenijeg rada. Poduze¢a mogu prilagoditi radno mjesto
ergonomskim standardima, osmisliti smjenski rad puno stabilnije. Uz to, mogu ponuditi
svjeze voce u jutarnjim pauzama te tjelesne aktivnosti. Ovo su zakljucci iz modula 2, koje se
moze povezati s modulom 3 te nadinom ja¢anja motivacije, profesionalne samoefikasnosti i

radnih performansi.

Potrebe i motivacijski faktori za pojedince u dobi iznad 50 godina predstavljaju kriterije koji
povecavaju privlacnost imidza poslodavca za ovu ciljnu skupinu. Svaka osoba, neovisno o
dobi, jest pojedinac s vlastitim potrebama, vrijednostima i vjeStinama. Unatoc individualnosti,
uopcene osobine skupine mogu pruziti informacije koje su primjenjive na viSe njih koji dijele
zajednicke osobine. U istrazivanju za potrebe projekta i drugim istrazivanjima primije¢eno je
kako je sadasnja generacija ljudi u dobi iznad 50 godina odgovorna i pouzdana svojim
tvrtkama. Osim toga, to€ni su, manje odsutni i paZzljivi po pitanju sigurnosti i kvalitete. Mnogi
od njih su prosli proces socijalizacije u kojem su ove vrijednosti bile od iznimnog znacaja. U
modulu 4, naglaSavaju se odgovarajuci stavovi vodstva i vrijednosti tvrtke, kao Sto su

pouzdanost, sigurnost i dobro funkcioniranje radnog procesa $to odgovara tocnosti i niskom
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apsentizmu. Ovi kriteriji mogu pomoci kako bi se uspostavio proces ukljuCivanja u posao
prilagodljiv dobi.

Druga rasprava se moze voditi o razlici izmedu starenja i prilagodenosti dobi. "Starenje”
se odnosi ha proces starenja. Starenje u poduzecu ide ukorak s preventivnim metodama,
kao Sto su tjelesna aktivnost i mozda prehrambene preporuke. Redizajniranje/ ponovno
osmiSljavanje radnog okruzja moze prevenirati tjelesna ograniCenja koje sa sobom nosi
starenje. Koncept prilagodljivosti dobi ide u korak s razdobljem starenja; vezano za starije
ljude. Potom, tjelesna ograni¢enja mogu biti puno ozbiljnija pa vise nije moguce poduzimati
preventivne nego reaktivne korake. Na primjer, promjena radnih aktivnosti kako bi se

izbjegao rad tezak uslijed tjelesnog slabljenja.
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Zaposlenici u dobi iznad 50 godina u prijelazu prema umirovljenju

U modulu 3, tema su motivacija, samoefikasnost i samoregulacija. Veza s zaposlenicima u
prijelaznom razdoblju i trazitelima zaposlenja nastaje u dijelu samoregulacije. To je
uzrokovano poteSko¢ama koje imaju pojedinci u dobi iznad 50 godina kad su suoceni s

nepoznatim, novim situacijama.

_ Erasmus+ @

1.3 Self-regulation

2. Jobseekers

1. Retirees 50+

«  Consider subjective or « Job loss short before

occupational age retirement, socially

Think about individual bad attributed

readiness to retire Low self-awareness of

Think about optimal own deficits

transition process Reactivation of

Prepare mentally for housewives _

new life roles Low self-confidence V'"“": "I',Ir' van
= Activity In retirement «  Unfamiliar with current Gmm“;lc'h &

labour market trends
= Train coping skills

Prica, 1991;
QW SUTVEY

HT TR0 IRSOPLLS COM 16

U svezi s prijelazom i procesima umirovljenja, neki su zaposlenici viSe a neki manje
motivirani za odlazak u mirovinu. Posao je specijalista za ljudske resurse da potaknu
zaposlenike na odlazak u mirovinu ili nastavak rada vodeci racuna o njihovim individualnim
cilievima i njihovom zdravstvenom stanju. MozZe biti korisno razmotriti razliCite dobne
koncepte za zaposlenika. Oni mogu obuhvatiti osjecaje starijin pojedinaca, vriieme koje je
pojedinac proveo radeci u tvrtki ili ukupno trajanje necijeg radnog vijeka. Vazno je izbjedi
brzopleto donoSenje odluka koje bi starijeg zaposlenika natjerale da krene u nezeljenom
smjeru, jer ovo moze ugroziti motivaciju i samoefikasnost osobe. Specijalisti savjetovanja i
ljudskih resursa trebaju biti svjesni kako ni pretjeran trud a ni podcjenjivanje u ovom
kontekstu nije korisno. Slajd broj 23 ponovno u vezu dovodi uvodni brainstorming o

znacajkama ljudi u dobi iznad 50 godina i raspravlja o razli€itim dobnim konceptima.

U domeni poticanja, vecina zaposlenika ne uzima u razmatranje promjenu zivotnih uloga pa

mozda ne postavlja za cilj vlastito umirovljenje. Takvi ciljevi nemaju znacajke izvrSavanja i

Erasmus+
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mjerenja konkretnog uspjeha ili razvoja. Ovi ciljevi su vezani uz okupiranje oko odredene
aktivnosti nakon umirovljenja. Nadalje, kako je prikazano u dijelu o motivaciji, mnogi
zaposlenici su integrirali i usvojili vrijednosti tvrtke kroz radni vijek. Takva se vrijednosna
integracija ne moze brzo promijeniti. Narocito jer pojedinci u dobi iznad 50 godina nisu vise
skloni promjenama; a trebaju i viSe vremena kako bi se prilagodili novim situacijama.
Razmatranjem ovih pojedina¢nih okolnosti, treba odabrati model prijelaza ka umirovljenju

kao i stvaranje osjecaja za aktivnosti nakon odlaska u mirovinu.

Nadalje moze biti korisno dopustiti budu¢im umirovljenicima da sami oblikuju svoje uloge i
aktivnosti nakon umirovljenja. Ovo sluzi kao mentalna priprema za ovu zivotnu fazu. Mnogi
zaposlenici koji ¢e se uskoro umiroviti, izjavljuju kako Zele iskoristiti prednosti slobodnog
vremena. Unato€ tomu, ovo bi bila dramati¢na i teSka promjena za umirovljene. Kako je

prikazano na slajdovima, ohrabrivanje i feedback mogu osnaziti procese promjena.

-Erasmu5+ @

1.2 Vjerovanja o samoefikasnosti

= Samoefikasnost starijih ljudi 4 Jato
Mehanizmi kognitivne [ mogt,!‘ }
kentrole napraviti!
-= visoka profesionalnost
-> bolja kontrola
raspoloZenja 1. Ohrabri Poduzimanje
Kognitivie sposobnosti ' va:'e i =
kod starijih dobnih 5 o d;ack
skupina znaéajno ’ npr. 360° Postizanje |
variraju pr. cilja
Vjerovanja o Zadovoljstvo
samoefikasnosti:
+ medu starijima Artistico et al., 2003;
- medu mladima Mather & Knight, 20086;
|
HTTRAWAWWINSOPLUS. COM -

Trazitelji zaposlenja u dobi iznad 50 godina

Veza s traziteljima zaposlenja u dobi iznad 50 godina je veCinom smjeStena u dijelu

samoefikasnosti i samoregulacije. NapusStanje posla se negativno ocjenjuje od strane druStva
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pa ga zbog toga Cesto prati osjecaj srama. Uz to, naroCito se uz starije trazitelje zaposlenja

vezu negativni stereotipi pa mogu biti u opasnosti od drustvene isklju¢enosti.

Jedna od najvaznijih Cinjenica za trazitelje zaposlenja jeste da nisu upoznati s novijim
znaCajkama ftrziSta rada, pa su mozda i zaboravili kako se piSe dobra prijava. Oni s
visoko$kolskim obrazovanjem su skloni precjenjivanju svojih moguc¢nosti a nisu svjesni kako
su razine dohotka nize u odnosu na desetlje¢a ranije, kada su oni poceli raditi. Osim toga,
izmijenjeni uvjeti rada im otezavaju pronalazak posla. U smislu njihovog oCekivanja da ¢e im
se dodijeliti iste slobode i dobrostivost kao kad su se prijavljivali godinama prije pod drukgcijim

uvjetima.

Trazitelji zaposlenja s nikakvim ili niskom obrazovnim stupnjem skloni su manjoj izbirljivosti
za poslove. Razlog ovome moze biti opée podcjenjivanje njihovih vlastitih sposobnosti.
Medutim, savjetnici su izjavili kako su se ovi ljudi brzo oporavili i dobili motivaciju dovoljnim
poticajima. Na primjer, kada se radi o obuci u kojoj su sudjelovali takoder i mladi pojedinci,
stariji trazitelji zaposlenja su se pribojavali (i mislil) hoce li sudjelovati ili ne. Nekoliko
razgovora je bilo potrebno kako bi se klijente odvratilo od odustajanja. Napokon, obuka s
mladim traZiteljima zaposlenja je bila ¢ak i korisnija za starije jer su im mladi davali korisne

savjete pri prijavi.

-Erasmus+ @

1.2 Vjerovanja o samoefikasnosti

Samoefikasnost se razlikuje prema

'Dob || spol & dob ' Obrazovanje & dob |

+ Manjkava * Muskarci: ) * nezaposleni s
samosvijest o opcenito, skloni akademskim
viastitim precienjivaniu obrazovanjem
nedostatcima viastitih -~ skloni su

+  Ukoliko postoji sposobnostii precjenjivanju
osvijestenost, kompetencija viastitih okolnosti
najvierojatnije * Zeneopdenito ||, \ozapocien
izbjegavanje u 3"'3",9 L nizeg

- cjenjivanju .

ponasanju mst#tihj ! obrazovanja

»  Precjenjivanje u . skloni su Inceoglu,
odnosu na sposobnostii o Segers &
. = k e podcjenjivan;u g
jednake ifili sliéne E TR = Bartram,

- Podcjenjivanje u (naroéito =i bnosti 2012
odnaosu na mlade kucanice) sposobnosti oWn survey,

—_ kolege g - 2017
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Opcenito, kada se radi o obuci za trazitelje zaposlenja 50+, pokazalo se korisnim pokazati
im kako se nositi sa sloZenim situacijama i usmijeriti se na stjecanje vjestina prilagodavanja
za vrijeme traZenja posla. IstraZivanje je pokazalo kako ovo posebno koristi nezaposlenim
pojedincima. Oni pate od pesimistiCnih razmisljanja na dugi rok, Sto posljedicno utjeCe na
njihova vjerovanja o samoefikasnosti. U ovom trenutku moze se citirati dio sadrzaja modula
(modul 3, str. 9):

Za ljude koji su izgubili posao ustrojeno je osposobljavanje s ucenjem promatranjem i
igranjem uloga. Igranje uloga objedinjuje detektiranje prepreka, formaciju strategija
suoCavanja za rjeSavanje problema i pronalazenje alternativnih rieSenja. Ova obuka ih je
nauCila kako ¢e ucinkovitije traziti posao i bolje se nositi s neuspjesima ili zastojima.
(Vinokaur, van Ryn, Gramlich & Price, 1991).

U ovom kontekstu, posebno treba razmotriti reaktivaciju kuéanica. Savjetnici kazu kako
one (oni) posjeduju dobre vjestine za organizaciju dogadanja i vodenje ku¢anstva. Mnoge(i)
od njih poznaju Siroki spektar vjestina i kompetencija, npr. raCunovodstvo. Nasuprot njihovim
vlastitim vjeStinama, nemoguéim smatraju zaposlenje sa sli¢nim vjestinama. Mnoge od njih
su izjavile kako bi zadatci za njih bili preslozeni. Uzimajuc¢i u obzir kako su kuéanice
organizirale vlastito kucanstvo, podigle svoju viastitu djecu i mozZda brinule o svojim
roditeljima nekoliko godina, pokazuje kako vladaju Sirokom skupinom organizacijskih vjestina

i viestina brige o drugima. Na novom trzZiStu rada su ove vjeStine iznimno korisne.

Kako je prethodno reCeno, pojedinci koji pate od niske samoefikasnosti i nedostatka
motivacije, posebice trebaju potporu i ohrabrenje. | za kuéanice moze biti korisno razvijati

vjestine prilagodavanja.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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- Erasmus+ @

1. Ponasanje zaposlenika

| Gagné & Deci, 2005

Vjerovanja o
Motivacija P
Stay \_ snosti
prema \ 3""‘""': & [ Bandura. 2009 |
05|u asitiialls I - -
E Ponasani Zadovolj- Psglolo
°”al 3”{? —  Performanse —s|  sto o ©
Zaposienika ago-
Stav posla poslom stanje
prema ~ 'ﬂudge, Thareson,
tyrtki Bono, Patton, 2001
Iz Rucci, Kirn, Quinn, 1998:
Employee-Customer-Profit Chain -+ Podrska
. /" na radu
e T 3 — | Ford. Heinen,
nost na . Langenkampen, 2007
poslu Stres na
poslu
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Vodi¢€ za trenere: InCounselling50+

Naziv modula Radno Prirucnik Radna knjiga
opterecenje
4. Organizacijsko ponasanje 50+ 120 min str. 71. str. 55.

Ciljevi ucenja

Po zavrSetku ovog dijela te€aja, moci cCete izvoditi strategije u skladu s organizacijskim
strukturama, mjerenjem performansi i ponaSanjem vodstva, o nacinu integriranja zaposlenika u
dobi iznad 50 godina, zaposlenika u prijelazu prema umirovljenju i nezaposlenih u dobi iznad 50
godina.

Polaznici ¢e (na)uiti sljedete:

e Poznavati najrelevantnije teorijske aspekte organizacijske kulture, motivacije i vodstva.

e Razumijeti nacine i probleme utjecanja na organizacijsko ponasanje.

o Ispitati i analizirati motivaciju i ostale aspekte ponasSanja odredene skupine i/ili
organizacije.

e Razvijati planove integriranja u organizacijsku kulturu zaposlenika u dobi iznad 50
godina, zaposlenika u prijelazu prema umirovljenju i nezaposlenih u dobi iznad 50
godina.

e Razvijati i unaprijediti 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 u¢enja.

Kljucne rije€i za ovaj modul su:

Organizacijska i korporativha 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

Erasmus+ nego iskljudivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za 39
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1. Tijek lekcije

Vrijeme | Tijek Sadrzaj Aktivhosti | Aktivnosti Oblik
trenera polaznika
15 min | Prezentacija | Cilievi u€enja & | Frontalno Slusanje i Plenum
regled isanje biljeski
Prvi dio preg Sl
Organizacijska ili
korporacijska
kultura
Supkulture i
generacijske
razlike
Sazetak
15min | Vjezba 1 Organizacijska Objadnjava | Popunjava Samostalan
kultura - kviz zadatke pitanja u kvizu rad
Pitanja za Moderator | Izvodi Rad s
raspravu vezana brainstorming o | partnerom
Za organizacijsku vlastitim ili grupni
kulturu i CVF iskustvima u rad
organizacijskoj
kulturi
Raspravlja o
CVF prema
vlastitom
primjeru
15 min | Prezentacija Motivacija Frontalno Slusanje i Plenum
L N L pisanje biljeski
Drugi dio Teorije motivacije
Sazetak
15 min | Vjezba 2 Vjezba o Objasnjava | Zapisuje Samostalan
motivacijskim zadatke motivacijske rad
faktorima S faktore &
Daje ideje Plenum
relevantnim za prezentacija

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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uporabu informacija koje ona sadrzava.

zaposlenike 50+
15 min | Prezentacija | Vodstvo Frontalno Slusanje i Plenum
isanje biljeski
Tredi dio Stilovi vodenja pisanje bij
Sazetak
18 min | Vjezba 3 Vjezba o Objasnjava | Opisuje Rad s
prikladnom stilu zadatke prikladan stil partnerom
vodenja za ljude . vodenja ili grupni
J J Daje ideje J grup
50+ _ rad
Priprema
Pitanja za argumente i
raspravu prezentaciju
4 min Prezentacija | Ocjena Frontalno Slusanje i Plenum
. erformansi  za isanje biljeski
Cetvrti dio P sl Bl
starije
zaposlenike
Sustav
nagradivanja za
zaposlenike 50+
7 min Vjezba 4 Osmisljavanje Objasnjava | Zapisuje tipove | Samostalan
"cafeteria benefits | zadatke kompenzacija rad
lan" za | Moderator
P Plenum
zaposlenike 50+
15 min | Studija Moderator | Zapisuje ideje & | Grupnirad
slu¢aja rasprava
1 min Rezervno
vrijeme
Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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2. Objasnjenja za uc€ionicu

Predvideno trajanje modula je 120 minuta. Ovaj modul predstavlja organizacijsko ponasanje
za ljude u dobi iznad 50 godina, preciznije, vezano je za organizacijsku kulturu, motivaciju,

vodstvo kao i sustav nagradivanja i ocjenjivanje performansi starijin zaposlenika.

Nakon pruzZanja kratkog pregleda ciljeva uéenja (glavnih i specifi¢nih) te sadrZaja modula,
trener zapo€inje s prezentacijom dajuci definiciju organizacijske ili korporativne kulture,
navodeci njihove glavne znacajke i osobine. U nastavku, trener se fokusira na razli€ite tipove
organizacijske kulture, prezentiraju¢i vanjsku prilagodbu i unutarnju integraciju, izrazavajuci
njihove glavne znacajke sukladno relevantnoj literaturi. Ovo predstavlja polaziSnu to¢ku za
kasniji dio prezentacije, kada trener povezuje predlozenu literaturu i teorijski okvir s
prakticnom unutarnjom integracijom zaposlenika u dobi iznad 50 godina sa svojom

organizacijom.

Trener objasnjava kako teorija prepoznaje razli¢ite tipove organizacijske kulture koju usvajaju
razliCite organizacije. Medutim, najSire koriSteni pristup za klasifikaciju organizacijske kulture
je okvir konkurentskih vrijednosti (CVF — competing value framework), koji je prikazan na
slajdu u nastavku. Trener pocinje objasSnjavati ovaj okvir dajuéi pregled osi X i Y i Cetiri
razliCita tipa organizacijske kulture koje su rezultati njihovih razlicitih kombinacija. Za vrijeme
prezentacije, objadnjavaju se posebni tipovi organizacijske kulture (kultura klana, kultura
hijerarhije, kultura adhokracije i trziSna kultura) a u isto vrijeme trener poziva polaznike da

razmisle o znaCajkama organizacijske kulture.

- Erasmus+

1.1 Tipovi organizacijske kulture
(CVF)

Prijateljsko | Fleksivinost i diskrecia | Inovativni
mjesto za rad nacini rada
b " e
tradicija, |0ﬁ|n‘3_‘3t- osobna visoka razina preuzimanja

predanost, izuzetna rizika, kreativnost, fleksibilnost,
socijalizacija, timski rad, nesigumost, individualnost,
samoupravianje i drustveni preuzimanje rizika i
Unutamji fokus i vljeca| el Varjeki okus
integracija . fiacii
. formalnost, pravila, Ostvarivanje ciljeva,
e standard operativnih konkurentnost, .
Radno procedura, hijerarhijske produktivnost, )
krugie procedure | neasobnost ucinkovitost, zahtjevna
ckruzje je mjesta rada;
formalizirano fokus na
i Stabilnost | kontrola
strukturirano rezultate i
konkurenciju
HTTR-AAVWAWRSOPLILE COM 1

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 42
uporabu informacija koje ona sadrzava.

Erasmus+



o ' Modul 4:
InCounsellingt ) Organizacijsko ponasanje 50+

Nakon davanja CVF okvira, trener se fokusira na zaposlenike u dobi iznad 50 godina i
prezentira znaCajke procesa unutarnje integracije starijin zaposlenika. Naglasak treba biti
stavlien na ulogu mentoriranja koju imaju stariji zaposlenici, "obrnuto mentoriranje" i

mogucnosti za zaposlenike u prijelaznom razdoblju.

NaglaSavanje znacajki starijih zaposlenika trenera vodi prema definiciji podskupina, naroc€ito
onih koje su vezane za dobne razlike, objasnjavajuci klju¢ne generacijske razlike, praveci

razliku izmedu mladih baby boom-era, generacije X, milenijalaca ili generacije Y.

- Erasmus+ ‘ )

1.3 Supkulture

Supkulture se temelje na v stin |
prlge nego organizacija kao cjelina (Hitt et al.,
2011, str. 469).

Supkulture se formiraju unutar organizacija jer su
njihovi &lanovi ¢e5c¢e u medusobngj Inter
nego s drugim ljudima u organizaciji

CULTURE
*  Prisutnost supkulture

SUB organizacijskom kulturom.

(CULTURE

Snazne supkulture se &esto pronalaze u borbenim
grupama, timovima i spemlalmlrgrum projektnim
?rupama linijski zaposlenici, tehnicki i strucni ljudi,
op menadzment).

Supkulture se mogu kreirati kao rezultat drugih
aspekata kao Sto su ¢

oI / ili  lokalne
slicnosti (Schemerhorn et al., 2012).

HTTRWWAY MEOPLUE COM 8

U sljedecoj fazi modula 4, trener objadnjava vjezbu 1 i preuzima ulogu moderatora. Trener
poziva polaznike da u radnoj knjizi pronadu kviz i sugerira im da pazljivo procitaju pitanja te
predloZe odgovore. Kviz se sastoji od 12 pitanja o organizacijskoj kulturi u organizacijama
polaznika. Polaznici moraju procitati pitanja i odabrati jedan odgovor (za svako pitanje) koje
najviSe odgovara situaciji u njihovoj organizaciji. Polaznici trebaju popuniti kviz unutar
sljede¢ih 5 minuta. Nakon zavrSetka, trener daje upute za pronalazak osobnog rezultata,
svaki polaznik, unutra 2 minute, prebrojava osobne odgovore i u ovisnosti o strukturi njihovih

odgovora (ve¢inom A, B ili C) pronalazi vlastiti rezultat.

**
& 9 Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja
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Trener moderira raspravu i poziva par polaznika da prokomentiraju svoje rezultate i usporede
ih s rezultatima drugih polaznika. Glavna svrhe ove vjezbe je potaknuti polaznike na
razmi$ljanje o svojoj organizacijskoj kulturi i na usporedivanje s rezultatima kviza, iskazujuci

svoja o€ekivanja i stvarnost.

U zavrSnom koraku ove rasprave, polaznik se treba prisjetiti teorijskog CVF okvira i situacije
u svojoj organizaciji te odabrati najprikladniji tip organizacijske kulture objaSnjavajuci
znacajke koje im najviSe odgovaraju.

- Erasmus+ 0
Vjezba 1.

Kviz iz kulture: Koji rezultat osvaja vasa tvrtka?
Odgovorite na pitanja iz radne knjige.
Pronadite svoj rezultat!

Pitanja za raspravu:

Usporedite va$ rezultat s rezultatom drugih polaznika i prodiskutirajte
ga.
Jeste li iznenenadeni / zadovoljni vasim rezultatom?

Sto mislite, kojem tipu pripada vasa organizacijska kultura prema
CVF-u?

HTTPAWAY MEOPLUIS COM 10

Za vrijeme prezentacije prikazivanjem slajdova o motivaciji i razli€itim motivacijskim

teorijama, polaznici mogu zapisivati zabiljeSke. Te bi zabiljeSke mogle biti korisne za vjezbu

2.
**
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-Erasmu5+ 0
Vjezba 2.

Motivacija ljudi u dobi iznad 50 godina

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

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

HTTRWWAY MEOPLUE COM 17

Kao uvod u vjezbu 2, trener predstavlja rezultate istrazivanja o motivacijskim faktorima
zaposlenika u dobi iznad 50 godina. U vjezbi 2, polaznici trebaju definirati motivacijske
faktore koji mogu biti relevantni za zaposlenike 50+. Trener poti€e polaznike na raspravu,
komentiranje i razmjenu mislienja o ovom pitanju. Znanje iz razli€itih motivacijskih teorija
treba biti objedinjeno, kao i iskustvo polaznika. U radnoj knjizi za polaznike postoji prostor za
odgovor na ovo pitanje. Kad se zavrsi plenarna rasprava, trener preuzima ulogu moderiranja

i vodenja.

Sljedec¢a tema je vodenje. Trener predstavlja definiciju vodenja i stilova vodstva kao i razli€ite
klasifikacije stilova vodstva.

**
& 9 Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja
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- Erasmus+ @

3.2 Stilovi vodstva za
zaposlenike50+

U procesu biranja odgovarajuceq stila vodenja, treba promatrati znacajke
zaposlenika u dobi iznad 50 godina (Yu & Miller, 2005):

Radne vrijednosti Radni stavovi Radna oéekivanja
Naporan rad Napredovanje u poslu Novac i nagrade
Lojalnost zaposlenika Lojalnost poslodavcu prepoznavanja
Timski rad Ravnoteza rada i obiteli ~ Sigurnost posla
Zapovijedni lanac Ustrajnost i tempo Slobodoumnost
Zelja za upravijanjem Formalnost Osjecaj ovlastenosti
Tehnigki izazovi Predanost Visoko kompetitivan rad
Karperativno skrbnistvo Postupno unapredenje
Autoritet
Zaposlenik
HTTEAWWY NSRS COM 25

U kontekstu vodenja, glavni fokus je na zna¢ajkama posla za zaposlenike u dobi iznad 50
godina koje treba razmotriti u procesu odabira odgovarajuceg stila vodstva. Za vrijeme

prezentacija polaznici trebaju zapisivati biljeSke koje ¢e im koristiti za sljedecu vjezbu.

- Erasmus+ @

Vjezba 3.
Rasprava.

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

2. Postoji li ikakva povezanost izmedu motivacijskih faktora i stila
vodenja za zaposlenike 50+7

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

nacin?
HTTRAMAAY NEOPLLIS COM 28
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U prvom koraku vjezbe 3, polaznici trebaju navesti radne znac€ajke relevantne za zaposlenike
u dobi iznad 50 godina. Sukladno tim zna€ajkama, trebaju predloZiti odgovarajuéi stil vodstva
za te zaposlenike. U ovoj vjezbi, trener potiCe polaznike na dijeljenje znanja, ideja i iskustva.
Drugi korak u vjezbi 3 jeste zdruZivanje znanja o motivaciji i stilovima vodstva. Polaznici
ovdje trebaju ispitati koje motivacijske faktore treba ukljuiti u izbor stila vodstva. U radnoj
knjizi za polaznike predviden je prostor za odgovore na ovo pitanje. Kada je zavr8ena

plenarna rasprava, trener preuzima ulogu moderiranja i vodenja.

- Erasmus+ ‘ )

4.1 Ocjena performansi za
zaposlenike 50+

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

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

= Stariji radnici kao i mladi radnici; svjesnije su
u performanse; trebaju imati za
doprinos postignucu ciljeva; trebaju imati
; moguénost

(Vasconcelos, 2015; Zwick et al., 2013).

HTTPAWAY MEOPLUIS COM 27

Danas je 'cafeteria benefits plan’ vrlo popularan medu zaposlenicima. Za zaposlenike u dobi
iznad 50 godina, ove beneficije su zanimljive zahvaljujuéi njihovim razli€itim i posebnim
potrebama. 'Cafeteria benefits' mozZe biti znacajan motivacijski faktor za ove zaposlenike.
Stoga je vazno definirati koje tipove kompenzacija poslodavac moze ponuditi zaposlenicima
50+ unutar 'cafeteria benefits' plana. Za ovo je vezana vjezba 4. Polaznici odgovaraju na
pitanje: "Koje biste vrste kompenzacija ukljucili u 'cafeteria benefits plan' za zaposlenike
50+7?" Potrebno je provesti raspravu na ovu temu. U radnoj knjizi je predviden prostor za

odgovore na ovo pitanje.

**
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3. Preporuke za zaposlenike u dobi iznad 50 godina

Sukladno generacijskim razlikama, razliCito se razumijeva organizacijska kultura i ponasanje
u organizaciji kad se radi o mladim i starijim zaposlenicima. Svaka od ovih organizacija ima
razliCite radne navike, etiku i razliCite tipove vjestina, u prvom redu onih tehnickih i
komunikacijskih. Takoder postoje znacajne razlike u nacinu na koji generacije gledaju na
odredene dimenzije organizacijske kulture. U tom smislu, generaciju X se karakterizira kao
viSe ciniénu u odnosu generaciju Y koja je viSe pozitivna, optimisticna i donekle idealizira
svijet rada. Zaposlenici u dobi iznad 50 godina vjeruju u vaznost posveclivanja paznje
detaljima i u orijentaciju prema rezultatima i pruzanju potpore (vise nego mladi zaposlenici).
Ovi zaklju€ci definitivno potvrduju Zelju i vaznost ukljuenosti zaposlenika u dobi iznad 50
godina u proces mentoriranja. lako postoji puno stereotipa o zaposlenicima u dobi iznad 50
godina, naroCito u smjeru njihove sposobnosti, performansi, motivacije i prihvaéanja
promjena, €injenica je da u mnogim tvrtkama postoji povec¢anje u udjelu zaposlenika u dobi
iznad 50 godina. Ova Cinjenica, u kontekstu radne motivacije, zahtijeva da ovi se ove
zaposlenike treba promatrati jednako i pravedno u usporedbi s mladim zaposlenicima.
Promatrane teorije kao relevantne za razumijevanje motivacije zaposlenika u dobi iznad 50
godina su: Maslowljeva teorija, Herzbergova teorija, Teorija postavljanja ciljeva i Teorija
ocCekivanja. Postulati ovih teorija mogu se Koristiti za osnazivanje motivacije kod ovih

zaposlenika.

Vezano za stilove vodstva, moze se tvrditi kako ne postoji najbolji stil vodstva za zaposlenike
u dobi iznad 50 godina. Od uspjeSnih voda se olekuje da prilagode svoj stil vodenja
razliCitim karakteristikama i potrebama podredenih a i posebnim situacijama. Kroz svoj radni
vijek, stariji zaposlenici su vjerojatno iskusili mnoge razliCite stilove vodenja. Sukladno
njihovim radnim znacajkama, oni trebaju stil vodenja orijentiran zadatcima. Ovaj stil moze
inspirirati zaposlenike 50+ na postizanje punog proizvodnog potencijala na suvremenim
radnim mjestima. Elemente orijentacije ka zadatcima moguce je pronaci u autoritativnhom,
demokraticnom, menadZzmentu pokoravanja, timskom menadZzmentu i transakcijskom i

transformacijskom vodstvu.

U kontekstu nagradivanja, vazno je primijetiti kako razliCiti zaposlenici imaju razliCite potrebe.
Sto je jo§ vaznije, potrebe pojedinaca se mijenjaju kroz vrijeme i zahtijevaju prilagodbu
nagradivanja. Ove potrebe koje se te€no mijenjaju mogu kod pojedinca stvoriti pritisak
odlucivanja. Model za predlozeni sustav je ovdje 'cafeteria benefits' plan. Osim redovitih
isplata, stariji zaposlenici mogu primiti poticajne isplate, bonuse, beneficije, itd. Ovo nadalje
mogu biti nov€ane nagrade, mirovinska osiguranja, zdravstveno osiguranje, fleksibilan

raspored rada, vise vremena godiSnjeg odmora te briga o djeci ili o starijima. Ovdje je vazno
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da zaposlenici imaju mogucnost izbora. Ovaj plan dopusta zaposlenicima da skroje svoje
koristi prema svojim potrebama i interesima vodeéi raCuna o svom obiteljskom statusu i
privatnom Zivotu. Jednako tako, kompenzacije "cafeteria" povecavaju kvalitetu i razli€itosti

dostupnih nagrada za zaposlenike.

Konacno, ocjenjivanje performansi starijih radnika u usporedbi s mladim radnicima moze
potaknuti pitanja ljudskih prava. Na pocetku, stariji zaposlenici trebaju imati iste prilike za
unapredenje svojih vjestina i sposobnosti kao Sto to imaju mlade generacije. Kako bi se
postigli odgovarajuéi cilijevi performansi, stariji radnici trebaju imati pravedne standarde
mjerenja performansi, na isti nacin kao i mlade kolege. Ciljevi performansi za starije ne mogu
se primijeniti uvijek pod istim uvjetima (npr. kada se radi o fizickom poslu). Performanse su
pod utjecajem dobi zaposlenika. Ono $to je vazno jest Cinjenica da su stariji radnici motivirani
kao i mladi u doprinosu performansama organizacije. Ostala pitanja koja mogu povecati
produktivnost starijin radnika jest primjena za dob posebnih radnih mjesta, posebnih poslova
i dobno kombiniranih radnih timova. Dobno kombinirani radni timovi se povezuju sa zna¢ajno

duZim trajanjem zaposlenja zaposlenika u dobi iznad 50 godina.
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Vodi¢€ za trenere: InCounselling50+
Naziv modula Radno Prirucnik Radna knjiga

opterecéenje

5. Upravljanje znanjem i informacijama | 120 min str. 97. str. 76.

Ciljevi uéenja

Po zavrSetku ovog dijela teCaja, polaznici ¢e mocéi primijeniti odgovarajuce metode za
osiguravanje znanja i pruzanje informacija uz upotrebu tehnologije koja uvazava znacajke ciljnih
skupina (zaposlenika, onih u prijelazu prema umirovljenju te nezaposlenih u dobi iznad 50
godina).

Polaznici ¢e (na)uditi sljedete:

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 udinkovito 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 u praksu.

e Vrednovati kriterije dobrog upravljanja znanjem u organizaciji prilagodenoj dobi.

e 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 u€enje 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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& 9 Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja
Fan Erasmus+ nego iskljucivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za 51

uporabu informacija koje ona sadrzava.



Modul 5:
Upravljanje znanjem i informacijama

InCounselling T

1. Tijek lekcije

Vrijeme | Tijek Sadrzaj Aktivnosti | Aktivnosti Oblik
trenera polaznika
5 min Uvodna Brainstorming o Objasnjava | Brainstorm Samostalan
Vjezba la razumijevanju uvodni vlastitog znanja, | rad i
znanja i klju¢nih zadatak svijesti, stavova | plenum
elemenata
upravljanja
znanjem
4 min Prezentacija | Ciljevi u€enja i Frontalno Slusanje Plenum
pregled
8 min Prezentacija | Vaznost znanja u Frontalno Slusanje i Plenum
Prvi dio organizaciji pisanje biljeski
10 min | Prezentacija | Upravljanje Frontalno SluSanje i Plenum
Drugi dio Znanjem u pisanje biljeski

organizacijama

10 min | Vjezba 1b Rasprave o ObjaSnjava | Brainstorm Samostalan
brainstorming-u i zadatak, vlastitog znanja, | rad i

prezentacija dijela | daje ideje, | svijesti, stavova | plenum

1idijela 2 zapisuje
biljeske  /
rezimira
2 min Prezentacija | Lociranje znanja Frontalno SluSanje i Plenum
Treci dio unutar organizacije pisanje biljeski
10 min | Vjezba 2 Grupni rad Objasnjava | Rade u grupi - Grupni rad
zadatak, brainstorm

daje ideje, | vlastitog znanja,
zapisuje svijesti, stavova
bilieSke /| za vrijeme

rezimira grupnog rada
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5 min Utvrdivanje | Spajanje rezultata | Moderator | Aktivan Plenum
znanja iz doprinos,
Vjezbe 2 dijeljenje,
obrazlaganje i
opovrgavanje
misljenja
4 min Prezentacija | Nastavak teme: Frontalno Slusanje i Plenum
Tredi dio Lociranje znanja pisanje biljeski
unutar organizacije
8 min Prezentacija | Stjecanje, Frontalno Slusanje i Plenum
Cetvrtidio | stvaranje, razvoj i pisanje biljeski
prijenos znanja u
organizaciji
10 min | Vjezba 3a Grupni rad prijenos | ObjaSnjava | Brainstorm Samostalan
Zznanja i zadatak, vlastitog znanja, | rad
diseminacija daje ideje, | svijesti, stavova
informacija te zapisuje
njihova uCestala biljeske  /
upotreba unutar rezimira
tvrtke
10 min | Vjezba 3b Rasprava o Moderator | Prezentiranje i Plenum
rezultatima obrazlaganje
misljenja,
spajanje
suprotnih
argumenata
4 min Prezentacija | Upotreba znanjau | Frontalno SluSanje i Plenum
Peti dio organizaciji pisanje biljeski
2 min Prezentacija | Upotreba Frontalno Slusanje i Plenum
Sesti dio tehnologije kako bi pisanje biljeski
se omogucilo
odrzivo
osiguravanje
Znhanja
EraSIUS L STmoss fonsie s streis o hace e gt s oo sy
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20 min | Vjezba 4a i | Razradivanje Objasnjava | Razraduju Samostalan
b. argumenata i zadatak, argumente i rad i
rasprava o daje ideje, | ideje, teih plenum
osobnim zapisuje prezentiraju /
iskustvima u biljeske i brane za vrijeme
primjeni rezimira rasprave

tehnoloskih alata u

organizacijama

10 min | Prezentacija | OCuvanje znanja u | Frontalno Slusanje i Plenum
Sedmi dio organizaciji pisanje biljeski
8 min Rezervno
vrijeme
Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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2. Objasnjenja za u€ionicu

Ovaj se dio treba odviti kroz 120 minuta. Tema je upravljanje znanjem i informacijama u

organizacijama i u privatnom Zivotu pojedinaca.

Rad u ucionici po€inje uvodnom vjeZzbom. S jedne strane sluzi kao aktivnhost za stvaranje
opustenije atmosfere a s druge strane kao uvod u temu. Temelji se na prethodnom znanju
polaznika. Trener se upoznaje sa razinom znanja polaznika, a istovremeno podiZe razinu

svijesti polaznika za temu.

-Erasmus+ 0
Vjezba 1. Uvodno

VieZba 1a. Bralnstorming
Maolimo razmislite | podijalite s grupom svoje misljenje (brainstorm) o dva
pitanja u nastavku.

« Slo za vas znatl znan|e? )

* Koje kljuCne elemente pokriva upravljan|e - . f,_
znanjemili treba pokrivati? |

ul

HT TR0 IRSOPLLS COM 2

Prije prezentiranja koraka i elemenata uvodenja upravljanja znanjem, trener pita polaznike za
njihovo misljenje, sto je najvaznije u procesu upravljanja znanjem. U ovoj brainstorming
vjezbi, treneru je potrebna ploca ili flipchart i pribor za pisanje kako bi zapisao najvaznije

rezultate. Ova aktivnost predstavlja uporiste za prvi i drugi dio prezentacije.

Nakon toga, trener predstavija vaznost znanja u organizaciji i drusStvu. Razlike izmedu
podataka, informacija, znanja i pameti (mudrosti) npr. temeljem "piramide znanja",

predstavljene su sljedeéim slajdom:

**
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_ Erasmus+ @

1. Vaznost znanja u organizaciji

Sto su informacije i znanje?

Zahin?
Hrm. *
[t —— € rarEijeEn e
wrTay \
o p—
K0T | Kpswihaborrs
Wagmims
islormineo
Frupaice
Apzgreoni
1 |RECRMACLIE
Podaici s analizeanis —
Teo? P— ndnosima | vezama et
Ein? = nirairearia
“:2:: iraZumiin PromalTnes
‘Hada? e ek

.E!

Zatio?

Soarca; hitpe\Wides_ quora ConyCan-gomedre-{ e-a-simple-asample-Tor-gata-infommation-knowledoe- and-wicdom

HT TR IRSOELLE, COM T

Korak 1: Naglasiti vaznost i relevantnost znanja

Vrlo je vazno predstaviti kategorije znanja, naroc€ito podjelu na eksplicitno znanje i preSutno
znanje. Kako bi se razumjelo znacenje preSutnog znanja u procesu planiranja i primjene,
proces upravljanja znanjem je naroc€ito koristan za pod-procese organizacije, npr. lociranja

znanja, razvoja i prijenosa znanja, razmjene znanja, o€uvanja znanja.

Treba podcrtati da je preSutno znanje vrsta individualnog znanja. StjeCe se i poboljSava
skupa s iskustvima. Njegova primjena sluzi organizaciji u ovisnosti o volji pojedinog
zaposlenika.

Trener predstavlja i opisuje korake upravljanja znanjem, predstavljene u slijedec¢a dva slajda.
Pa nakon toga ohrabruje polaznike da izraze svoje misljenje i podijele iskustvo povezano s

odabranim koracima upravljanja znanjem u praksi.
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-Erasrnus+
2.2 Odabrani koraci procesa

upravljanja znanjem

*+ Korak 1;
Identifikacija i lociranje Zznanja unutar organizacije

* Korak 2;
Stjecanje, stvaranje, razvoj i prijenos Znanja unutar organizacije
Korak 3:

Upotreba znanja v organizaciji V
Vaino pitanje: V
Kako diseminirate informacije il znanje | |

i osiguravate njegovu Eestu upotrebu

unutar tertke? V sf.,?”
Ftog

HT TR IRSOELLE, COM 12

-Erasrnu5+
2.2 Odabrani koraci procesa

upravljanja znanjem

Korak 4:

Koristen|e tehnologije kako bi se omeogudilo odrfiva sigurnost znan|a
Vaina pitanja:

Kako povezati [jude u dohi iznad 50 godina

s digitalnim platfermama? V
Kako motivirati ljude u dobi iznad 50 godina opéenito

i U smjery promjena stavova prema radu s IT?

+  Korak 5: V| |
Ofuvanje Znanja u organizaci)i V %":h
VaZna pitanja: V %i%a

Stop ¢

Kako pohraniti i osigurati informacije i znanje?

——Sak0. 0100 Ik lonIENIe Zalednice lumDi2

HT TR0 IRSOPLLS COM 13

Nakon prezentiranja prvog i drugog dijela, rezimiraju se rezultati brainstorming-a i povezuju s
predstavljenim sadrzajem. U ovoj vjezbi 1b od polaznika se ocekuje da vode raspravu o

svojim rezultatima uzimajuci u obzir predstavljenu teoriju.

o *
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Nakon toga, prezentacija treceg dijela pocCinje s kratkim inputom i vjezbom 2. Za potrebe
viezbe 2, trener dijeli polaznike teCaja na grupe od po 4 polaznika, 2 specijalista ljudskih
resursa i dva savjetnika. TraZi od polaznika da razgovaraju o tome koje bi alate za lociranje
znanja Kkoristili ili preporucili. (To su) Alati koji se koriste u organizaciji za lociranje,
identificiranje i biliezenje unutarnjih izvora informacija. Nakon toga trener rezimira vjezbu i na
ploCu/flipchart zapisuje rezultate. Kasnije, trener prezentira popis alata za lociranje znanja i

opisuje svaki alat.

Popis alata je predstavljen na slajdovima, npr. sljede¢em i "otvoren" je. To znaci da lociranje
znanja u organizaciji ovisi takoder o kreativnosti ljudi koji stvaraju alate i metode lociranja.
Vjezba 2 ima za cilj promoviranje kreativnosti polaznika u domeni lociranja znanja te

popunjavanje popisa alata i metoda za lociranje znanja.

[ [E—_— -ﬁ
3. Lociranje znanja unutar

Crganizacijsko znanje je pohranjeno u mreZama i odnosima, u nepisanim
pravilima ponasan|a | U Zajednickim vrjednostima.

Zbog toga je neophodno locirati dostupne izvore kolektivnog znanja,
korigtenjam:

«  matrice kompetencija,
prethodnog iskustva zaposlenika | timova ste€enog prilikom uvoden)a
organizacijskih promjena,
mrefne analize,

« organizacije mapa znanja, £to omogudava isticanje izvora kljuénih

resursa Znan)a.

HT TR0 IRSOPLLS COM 18

Korak 2: Kako steci, stvarati, razvijati i prenositi znanje organizacije

Trener prezentira formalne i neformalne metode stjecanja i razvijanja znanja. U tom
kontekstu, polaznike se poti¢e na raspravljanje o nacinima stvaranja i razvoja znanja,
narocito za zaposlenike u dobi iznad 50 godina. S obzirom na ovo je i postavljena vjezba 3.
Iste grupe ¢e se skupiti i odgovoriti na dana pitanja te pronaéi daljnje argumente i

protuargumente za odredene alate i metode u svrhu prijenosa znanja.

**
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_Erasmus+ @
4. Stjecanje, kreiranje, razvoj |
prijenos znanja

WjeZba 3b. Rasprava

MNa koji nacin vi diseminirate /biste vi diseminirali informacije ili znanje unutar
tyrtke osiguravajuéi njegovo Eesto koristenje?

)
_i/;“rr
.

HT TR IRSOELLE, COM 24

Ova rasprava za svrhu ima nagladavanje potencijala zaposlenika u dobi iznad 50 godina
kada se radi o upravljanju znanjem. Kroz raspravu (vijezba 3b) zajedni¢ko se znanje i

iskustvo mogu razmijeniti te pronaci nove perspektive i mogucnosti.

U tom kontekstu treba objasniti proces stvaranja znanja i dodijeljene uloge zaposlenika 50+,

narocito: in-house konzultanta, stru¢njaka, benchmark istrazivaca.

_Erasmus+ @
4. Stjecanje, kreiranje, razvoj |
prijenos znanja

Zahvaljujuciiskustvu i praktofnom znanju, zaposlenici 50+ mogu igrati vaZnu ulogu
L procesu stvaranja znanja

Oni mogu obavljati vaZne funkcije, npr. Kao:
» In-house konzultanti,

Struénjaci,

Benchmark Istrazivati.

HT TR INSOPLLIS COM 20
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. Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
e Erasmus+ nego iskljudivo stajalidte autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za 59

uporabu informacija koje ona sadrzava.



o f) Modul 5:
Incou“selllng . Upravljanje znanjem i informacijama

Drugi vazni procesi upravljanja znanjem su prijenos i Sirenje znanja. Ove procese treba
objasniti u ucionici. Trener treba predstaviti nacine prijenosa znanja organizacije i razvoja
kao Sto su "grupe struénjaka", Oxford debate, tematske konferencije, neformalni sastanci.
Sadrzaj ovoga moZe se pronaci u priruéniku. Nadalje, treba objasniti i opisati uloge

zaposlenika 50+ (mentor, in-house uditelj, distributer - prijenosnik).

- Erasmus+ O

4. Stjecanje, kreiranje, razvoj |
prijenos znanja

Menadzeri ljudskih resursa igraju vaznu ulogu u odabiru znanja. Oni promatraju i
zahtijevaju specificna znanja kod razli€itih skupina zaposlenika i omogucavaju
moguce puteve prijenosa i razvojnih moguénosti. Ovo primjerice moZe sadrZavati:
LStrucne skupine®, ,Oxford debate”, tematske konferencije,
neformalne sastanke.
Zaposlenici 50+ mogu igrati posebnu ulogu u prijenosu i irenju znanja, kao:
Mentori ili in-house ucitelji

Distributeri (prijenaosnici).
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Kako bi stvarali druge alate i mehanizme koji podrZzavaju prijenos znanja u tvrtki i koji poticu
zaposlenike 50+ na prijenos znanja, od polaznika se trazi grupni rad. U domeni vjezbe 3a i

3b, o ovim ulogama se moze raspravljati i promisljati s nekoliko to¢aka gledista.

Temeljem vjezbe 3a i 3b polaznici sviju grupa pripremaju preporuke kako bi se realizirao
proces prijenosa znanja u multi-generacijskoj organizaciji (posebno mentoriranje, inter-
mentoriranje). U ovoj se vjezbi trener osvrée na znanje i iskustvo polaznika te nadopunjava

ovo znanje (kao u Kolbovom krugu ucenja).

Polaznici teaja dijele svoja miSljenja. Trener biljezi ideje te u sazetku kaze kako za sve
zaposlenike veliku vaznost ima pristup informacijama. Nacini diseminacije znanja mogu biti
npr. sudjelovanje u grupnim raspravama, strukovnim konferencijama, radnim grupama i

grupama timova, Oxford debatama i izradi izvjeS¢a koje Ce dijeliti s drugima.

**
& 9 Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja
Py Erasmus+ nego iskljucivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za 60

uporabu informacija koje ona sadrzava.
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Trener treba naznaciti kako je jedan od najvaznijih elemenata upravljanja znanjem, njegova
ucinkovita primjena. Ovaj korak je vazno opisati i naglasiti koje uloge u takvom procesu
igraju zaposlenici u dobi iznad 50 godina. Ovo primjerice moZe biti uloga ljudskog
repozitorija, suca ili porotnika. Kako bi opisao ove uloge, trener moZe o njima ponovno
procitati u vodi€u za trenere.

- Erasmus+ ‘ )

5. Upotreba znanja u organizaciji

Jedan bitan element upravljanja znanjem jeste njegova ucinkovita
upotreba.

Ona sluZi adresiranju potreba i svrhe organizacije.

Neophodno je demonstrirati vrstu mudrosti upotrebe znanja, 5to je
tipicna karakteristika zaposlenika 50+

Tada, zaposlenici 50+ mogu odigrati posebnu ulogu u organizacijama,
npr.:

ljudskog repozitorija,

suca /porotnika.
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Korak 4: Koristenje tehnologije kako bi se omogucilo odrzZivo osiguranje znanja

Trener predstavlja informacijske tehnologije (IT). Na ovom je slajdu takoder objasnjeno kako
se ekspertni sustavi odnose na savjetodavni sustav, sustav kritiziranja i sustav dono$enja
odluka bez ljudske kontrole. Dalje se moZze medusobno podijeliti i raspraviti na koji nacin
upravljanje znanjem moze biti podrZzano u organizaciji. Pored toga, polaznici mogu podijeliti
iskustva o primjeni i koridtenju tehnoloskih alata s posebnim osvrtom na zaposlenike u dobi
iznad 50 godina. Uz to, treba se posvetiti i izazovima koji su uz to vezani te preprekama za

primjenu alata upravljanja znanjem koji su prilagodeni dobi.

**
& 9 Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja
Fan Erasmus+ nego iskljucivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za 61

uporabu informacija koje ona sadrzava.
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-Erasmu5+ {
6. Koristenje tehnologije kako bi sé

omogucilo odrzivo oCuvanje znanja
VieZba 4.
a. Pojedinacéan rad
Razgovarajmo o vasem iskustvu
Koja iskstva imate u primjeni tehnoloskih alata narocito kada su u pitanju
zaposlenici 50+7
Sto moZe predstavljati potedkoce ili probleme koji su povezani s takvom
primjenom? r )
MNa koji nacin ohrabrujete pojedince u dobi znad 50 goding :

na koristenje novih tehnologija? __i) __T_f
b. Rasprava ]
-

Povezite sve rezultate
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Posljednja vieZzba 4 sastoji se od dva dijela. VjeZzba 4a namijenjena je samostalnom radu i
bavi se prethodno spomenutim temama tehnolo$kih alata za upravljanje znanjem te alatima
za upravljanje znanjem prilagodenim dobi. Prvo, polaznici navode najbitnija iskustva,
zakljucke i argumente. Drugo, u vjezbi 4b polaznici razmjenjuju svoja iskustva. U ovisnosti o
vremenu, moze se pripremiti viSe pitanja te ih prvo raspraviti u manjim grupama. Potom se

rezultati spajaju na plenarnom dijelu.

Medutim, ako se provodi kako je planirano, vjezba 4 se sastoji od samostalnog rada i

razmjene na zajedni¢kom plenumu.

Korak 5: O€uvanje znanja u organizaciji

Oc¢uvanje organizacijskog znanja jest predstavljeno. Konkretizirano je na koji se nacin
pohranjuju i osiguravaju informacije i znanje. U tom smislu, mozZe se jo$ objasniti i na koji

nacin se organizira funkcionalna zajednica alumni.

**
& 9 Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja
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uporabu informacija koje ona sadrzava.
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3. Preporuke za podskupine

Sve aktivnosti usmjerene na zaposlenike koje se odnose na upravljanje znanjem ti€u se
zaposlenika svih dobnih skupina. U tom smislu je vrijedno naglasiti kako zaposlenici u dobi
iznad 50 godina i zaposlenici u prijelaznom razdoblju mogu odigrati jako vaznu ulogu u ovom

procesu.

Zaposlenici u dobi iznad 50 godine / zaposlenici u dobi iznad 50 godina koji su u prijelazu

prema umirovljenju

Ljudi u dobi iznad 50 godina su iskusni pojedinci (u smislu Zivotnog i profesionalnog
iskustva). Posjeduju veliki zalog podjednako eksplicitnog znanja koje su stekli za vrijeme
godina svog funkcioniranja u organizacijskim strukturama svoje tvrtke, kao i iznimno vrijedno
preSutno znanje preneseno u ucinkovitost posla, kompetencije, intuiciju, sposobnost
rieSavanja problema i suoCavanje sa sloZzenim situacijama. Sve dok je njihovo eksplicitno
znanje moguce kodirati i podijeliti s drugim zaposlenicima, njihovo presutno (skriveno) znanje
je individualni potencijal svakog pojedinog zaposlenika. Zbog toga, samo o tom zaposleniku
ovisi slaze li se s koriStenjem istoga za cilieve organizacije i dijeljenje s drugim
zaposlenicima. U slu€aju zaposlenika u dobi iznad 50 godina, ovo je posebno vazno ukoliko
planiraju oti¢i u mirovinu u ne tako dalekoj buducnosti. Ali ako tvrtka ne vodi odgovarajucu
brigu o oCuvanju njihovog znanja, ono moze biti bespovratno izgubljeno. NarocCito se to
odnosi na presutno znanje koje je ponekad tako prirodno, intuitivno ili ¢ak uobicajeno, da ni
zaposlenici sami nisu svjesni kako ga posjeduju. U tom smislu, vaznu ulogu u organizaciji
igraju ljudi koji su odgovorni za izgradnju organizacijske kulture i strategije upravljanja

znanjem (menadZeri, djelatnici sluzbi ljudskih resursa).

Treba upamtiti da je svaka faza implementacije procesa upravljanja znanjem od iznimne
vaznosti pa zaposlenici u dobi iznad 50 godina trebaju biti ukljueni u svaki njegov korak.
Specijalisti ljudskih resursa trebaju voditi raCuna o adekvatnom planiranju i implementaciji
svake faze kako bi se zajamcilo uspjeSno okonCanje cijelog procesa. Polevsi s lociranjem
Zznanja u organizaciji, radi se o0 dijagnosticiranju potencijala znanja pojedinaca i
organizacijskog znanja grupe. Kad smo jednom dijagnosticirali znanje o resursima u tvrtki
(posebno potencijala zaposlenika u dobi iznad 50 godina), bit ¢e mogucée odrediti nedostatke
znanja i planirati strategije dobivanja znanja izvana. S druge strane, znajuci koje znanje ve¢
imamo na raspolaganju, lakSe je planirati daljnji razvoj i proces prijenosa i predavanja znanja
(zaposlenicima, organizacijskim jedinicama koje ga trenutno nemaju na raspolaganju). Na
ovoj osnovi moguce je planirati cijeli sustav organizacijskog uéenja, uz inteligentno koristenje

novih tehnologija. Zbog ucinkovitosti cijelog procesa, vazno je — osim lociranja, regrutiranja,

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja

Er‘asmus-l— nego iskljudivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za 63
uporabu informacija koje ona sadrzava.
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razvoja, prijenosa znanja, organizacijskog ucenja — pohraniti znanje u organizaciji. Na ovaj
nacin sprije€it ¢e se gubitak steCenog potencijala (narocito za zaposlenike u dobi iznad 50
godina). Ako se neke faze izostave, ili planiraju i primijene na krivi nacin, u rizik dovodimo
uspjeh cijelog procesa upravljanja znanjem. Jako je vazno zapamtiti kako zaposlenici u dobi

iznad 50 godina mogu igrati specificne uloge u svakom koraku upravljanja znanjem.

Takoder treba naglasiti kako zaposlenici imaju odredenu vrstu znanja na raspolaganju. Oni
ga generiraju i uvaju u svojim umovima te ga izrazavaju u organizaciji svojim ponasanjem ili
sposobnoséu noSenja s izazovima posla. Vrlo je vazno voditi raCuna o tome kako bi
zaposlenici bili voljni, spremni i otvoreni za upotrebu svog znanja u svrhu realizacije ciljeva
organizacije. Prikladno osmi$ljena atmosfera na radnom mjestu moze ovdje biti od pomo¢i a
osobe poput menadzera i specijalista ljudskih resursa su za njega odgovorne. Nije dovoljno
samo primijeniti mehanizme ¢iji je cilj stjecanje znanja zaposlenika (npr. obuke za
zaposlenike, radionice, konferencije, itd.). Treba se takoder pobrinuti da je znanje
apsorbirano od strane zaposlenika upotrijebljeno u tvrtki i preneseno drugim zaposlenicima.
Ono ovisi s jedne strane o volji zaposlenika koji znanje posjeduju i s druge strane o njihovoj
mogucnosti i prostoru kojega mogu stvoriti specijalisti ljudskih resursa. U tom smislu, jako je
vazno poticati zaposlenike 50+ na dijeljenje znanja. Kako bi ovo bilo moguée, zaposlenici u
dobi iznad 50 godina trebaju osjecati poStovanje od strane menadzZera. MenadZeri se trebaju
pobrinuti za reduciranje bojazni zaposlenika u dobi iznad 50 godina koji su povezani s
gubitkom prednosti / dominacije u tvrtki (koja je povezana s njihovim znanjem i iskustvom).
Ove bojazni su Cesto uzrokovane strahom za svoju poziciju u tvrtki (u usporedbi s mladim
zaposlenicima). Vazan zadatak koji stoji naspram specijalista ljudskih resursa jest
ohrabrivanje zaposlenika u dobi iznad 50 godina na otvorenost za promjene. U ovom slucaju,
vrijedno je ukazati im na prednosti mogucih promjena i ukazivanje na praksu kako promjene

mogu imati pozitivan ucinak na njihove karijere.

U procesu upravljanja znanjem, vrlo je vazno osiguravanje znanja i njegovo o¢uvanje. Ovo je
vrlo vazan zadatak, narodito u slu¢aju zaposlenika u prijelazu prema umirovljenju. Proces
mentoriranja i inter-mentoriranja treba paZljivo primjenjivati u organizaciji. Vrlo je vazno
poticati zaposlenike u prijelazu prema umirovljenju da se pridruze zajednici alumni (nakon
umirovljenja). Proces njihove pripreme za ulogu npr. savjetnika, treba zapocCeti za vrijeme

procesa prijelaza prema umirovljenju.

Pk 3
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-Erasmu5+
7.2 Na koji naCin organizirati

funkcionalnu zajednicu alumni?
T (3]
TraZiti od Redovito \
umirovljenih organizirati Uvesti takozvani
struénjaka da

podijelje midljenje sastanke sustav
o kljuénim ~ sadasnjih i savjetovanja®.

Y S

*Sustav savjetovanja — radnici koji su pred odlaskom u mirovinu mogu pomodci

miladima da se smjeste u tvrtki. Ovakayv sustav moZe se nastaviti | nakon

umirovljenja — za odredene benefite poput novea ili zdravstvene skrbi.
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Trazitelji zaposlenja u dobi iznad 50 godina

Znanje odreduje i uspjeh organizacije kao i uspjeh pojedinaca — ono ¢&ini profesionalni
potencijal svakoga od nas. Karijerni savjetnici koji suraduju s nezaposlenima i traziteljima
zaposlenja u dobi iznad 50 godina trebaju svoje klijente osvijestiti o vaznosti znanja — i u
kontekstu kompetentne upotrebe i predstavljanja (npr. tijekom razgovora s poslodavcima) i o
vaznosti koje se tiCe konkurentnosti zaposlenika i trazitelja zaposlenja. Karijerni savjetnik
treba teziti dijagnosticiranju izvora znanja, sposobnosti i kompetencija svog klijenta. Ovo se
moze primijeniti formalnim i strukturiranim metodama, kao §to su, izmedu ostalog
dijagnosticki testovi, npr. testovi znanja, testovi kompetencija ili testiranje stavova. Ovdje
mogu biti od pomoc¢i manje formalni alati, npr. intervju, razgovor s klijentom za vrijeme kojeg
je moguce pitati ga o izvorima struénog znanja i samoprocjeni koje se ti¢e njihovog znanja ili
sposobnosti (npr. u rasponu aktivnog traZzenja posla, pripreme prijavne dokumentacije,
prezentiranja za vrijeme intervjua). Na ovoj osnovi moguce je dijagnosticirati moguéi jaz,

skupa s ukazivanjem na podrucja individualnog razvoja i nastavka rada s klijentom.

Takoder je znaCajno osvjeStavanje klijenata o Cinjenici da je proces ufenja vazan zbog
dinami¢nog mijenjanja i zahtjeva trZiSta rada. Postoje i formalne i neformalne metode
povecanja necijeg znanja. Nezaposleni 50+ i trazitelji zaposlenja trebaju biti svjesni kako je
vazno stalno upoznavanje s novostima vezano uz njihovu profesiju, kao i s novim trendovima

koji su povezani s napretkom organizacije posla (npr. upotreba novih tehnologija u poslu).

**
& 9 Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja
Py Erasmus+ nego iskljucivo stajalite autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za 65
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Izazov za karijerne savjetnike jest uvjeriti nezaposlene u dobi iznad 50 godina i trazitelje
zaposlenja da postanu otvoreni za promjene — pronaci nove alternative, mogucénosti i prilike
(npr. u domeni stjecanja novog znanja i sposobnosti). U tom smislu, karijerni savjetnici mogu
koristiti slicne preporuke koje su predstavljene za posao specijalista ljudskih resursa (
slajdovi: 32, 33, 34).

**
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Vodi¢€ za trenere: InCounselling50+

Naziv modula Radno Prirucnik Radna knjiga
opterecéenje
6. Uvod u savjetovanje 50+ 120-180 min 122 str. 96. str.

Ciljevi ucenja
Po zavrSetku te€aja, polaznici su sposobni kreirati cjeloviti proces savjetovanja za populaciju u
dobi iznad iznad 50 godina, koji je u skladu s potraZznjom na trzistu.
Sudionici ¢e (na)uciti o:
e Primjerima dobre i loSe prakse kao i kriterijima za pozitivhe i negativne faktore utjecaja na
procese savjetovanja u praksi
e Najvaznijim teorijama savjetovanja i njihovoj primjeni u praksi
e Kljuénim elementima (npr. pregovaranje oko ugovora) procesa savjetovanja s cjelovitog
stajalista.
e Odredenim aspektima konzultacija i procesa savjetovanja.

e Individualnim konzultacijama u okviru karijernog savjetovanja i savjetovanja u prijelaznim
zivotnim razdobljima u skladu s odgovaraju¢im teorijama savjetovanja, a uzimajuci u
obzir osobna iskustva i potrebe Klijenta.

Klju€ne rije€i za ovaj modul:

Savjetnikova vjesStina, empatija, pouzdanost, otvorenost, iskrenost, podijeljena odgovornost,
zajednicki ciljevi, emocionalna spremnost, kognitivna spremnost, znanje o sebi, znanje o
zanimanju, vjestine odlu€ivanja, subjektivha percepcija, okolina, organizacijske vrijednosti,

refleksija drustva, svjesnost, briga o sebi, evaluacija

**
& 9 Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja
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1. Slijed lekcije

Vrijeme | Slijed Sadrzaj Aktivnosti | Aktivnosti Oblik
trenera polaznika
3 min Prezentacija | Ciljevi ucenja, | frontalno Aktivho Plenum
pregled sluSanje
10 min | Uvodna Primjer loSe | Prezentira | Razmatranje Rad S
vjezba 1 prakse, ukazivanje | pitanja i | iskustva I | partnerom i
na najvaznije | vjezbe vlastitih ideja: plenum
cilieve, elemente, Profiliranje
korake i sadrzaje ponasanja
savjetovanja savjetnika
> Uspostaviti
zajednicko
razumijevanje
10 Min | Sumiranje Mentalne  mape | Sumira Prezentira plenum
rezultata razumijevanja rezultate u | rezultate [
(utvrdivanje ljudskih resursa i | mentalnoj komentira
Zznanja) savjetovanja mapi, rezultate drugih
moderator
6 min Prezentacija | Teorije i | frontalno SluSanje i | plenum
1. dio procedure zapisivanje
savjetovanja u biljeski
kontekstu 50+
10 min | Ekskurs: Proces Objadnjava | Razmislja o | Samostalni
ljudski savjetovanja u | zadatak i | cilievima rad i plenum
resursi, ljudskim moderator | zaposlenika i
vjezba 2 resursima, organizacije i
ponavljanje prezentira ih
rezultata iz
modula 3
10 min | Razmjena @] razlikama | moderator | Diskutira plenum
miSlienja o | izmedu ljudskih
vjezbi 2 resursa [
savjetovanja,
uspostaviti

Erasmus+
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zajednicko
razumijevanje
10 Min | Prezentacija, | Rezimiranje frontalno Aktivho plenum
nastavak 1. | vlastitih radnih slusanje [
dijela zadataka [ zabiljezavanje
aktivnosti
savjetovanja
15 min | PAUZA
10 Min | Vjezba 3 Stereotip Predstavlja | Razviti/opisati Savijetnici
Uvod u 3. dio | savjetnika vjezbu i | stereotipnog pripremaju
moderator | specijalista za | profesionalni
ljudske resurse | profil
i savjetnika specijalista
za ljudske
resurse (HR
PERSONA) i
obratno
(grupni rad i
plenum)
10 Min | Utvrdivanje i | Prezentacija Zapisuje Grupe ljudskih | Grupni rad,
razmjena rezultata i | rezultate u | resursa i | plenum
Znanja razmjene slajd savjetnika
prezentiraju oba
profesionalna
profila
(PERSONA)
5 Min Prijelaz iz | Usporedba profila | frontalno Aktivho plenum
vjezbe u input | (PERSONA) [ sluSanje [
teorijskih zabiljezavanje
savjetnickih
vjestina
20 min | Prezentacija | Klijent, refleksija i | frontalno Aktivno plenum
3., 4. i 5. | evaluacija slusanje [
dijela zabiljezavanje
18 min | Pripremanje Priprema kartica | Objasnjava | Priprema Samostalni
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vjezbe 4 sa sluCajevima i | zadatak, sluaja, igranje | rad
ulogama pruza uloga (5 min
podrSku u | svaki krug) i
formulaciji | poboljSanje

sluc¢aja detalja

30 min | Prezentacijski | Prezentacija moderator | prezenteri plenum

krug vlastitih slucajeva

13 min Dodatno

vrijeme

Ova se lekcija takoder moze realizirati u 120 minuta. U tom slucaju, viezbe 2 i 3 se ne izvode

vec¢ se daju za domacdi rad ili kao vjezba za fazu samostalnog u¢enja. Prakti¢na orijentacija

u ucionici.
**
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2. Objasnjenja za ucionicu

Ovaj se dio realizira u 120 ili 180 minuta, ovisno o dostupnom vremenu. Primjerice, ako
grupa ima prijasnje proSireno temeljno znanje, na ovaj modul se moze staviti naglasak. Ako
su sudionici viSe zainteresirani za zadace poslodavca, motivaciju, organizacijsko ponasanje
ili upravljanje znanjem i informacijama, ovaj dio se moze skratiti. Lekcija se sastoji od Cetiri
teoretska dijela: opce teorije savjetovanja, savjetnika, klijenta kao i refleksije i evaluacije

savjetovanja.

Ukupno su Cetiri vieZzbe. Vjezbe 2 i 3 se mogu prebaciti ukoliko se odluci za kracu varijantu
od 120 minuta. Uvodna vjezba 1 sluzi za uspostavljanje zajedniCkog razumijevanja
savjetovanja medu specijalistima za ljudske resurse i savjetnicima. Daje se ovaj uvodni
primjer loSe prakse. Temeljem ovog, sudionici bi trebali razmisliti o zna€enju savjetovanja za
njih, kao i o klju¢nim elementima, koracima i sadrzajima. U ovoj se vjezbi trebaju osvrnuti na
svoje vlastite radne aktivnosti. Trener skuplja rezultate u mentalnoj mapi ili listi kako bi ih se
kasnije usporedilo ili razjasnilo. Ovaj zadatak ima za cilj spojiti grupe kako bi se sudionici
upoznali. Istovremeno, time se Zeli izbjeci kasnije nesporazume. Moze se pretpostaviti da se
preduvjeti, procedure i strukture savjetovanja bitno razlikuju u ljudskim resursima i

organizacijama za savjetovanje.

Sliedeci input je prilicno utemeljen na teoriji i predstavlja pregled savjetnickih teorija,
procedura, pristupa, intervencija i paradoksa. ViSe je usmjeren na savjetnike i sluzit ¢e kao
temelj za dalje unaprijedenje. Istovremeno, specijalisti za ljudske resurse bolje razumiju
perspektivu rada savjetnika. No, nuzno je osvrnuti se i na aktivnosti savjetovanja u ljudskim

resursima.

Projektni rezultati intervjua pokazuju da savjetnici u ljudskim resursima ne provode duge i
uCestale procese savjetovanja, njihova je uloga viSe posrednitka te pokuSavaju pojasniti
cilieve i akcijski plan tijekom jednog razgovora. Stoga se u ovaj dio moze ugraditi vijezba 2

koja je poduzetniCki orijentirana. Po objasnjenju procedure savjetovanja, sadrzaj se moze
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povezati sa savjetovanjem u ljudskim resursima. Vjezba bi trebala otkriti najvazniji element:
jedan ili viSe zajednickih ciljeva zaposlenika i poslodavca. U kontekstu ljudskih resursa, ovi
ciljevi su uskladeni s individualnim interesima i Zeljama kao i s vrijednostima i strategijom
poduzeca. Ovdje nam moze pomoci vjezba 2 modula 3 kako bismo razumjeli oCekivanja i

osobine vlastitith zaposlenika u dobi iznad 50 godina.

Stoga bi hipotetski trebali formulirati cilj zaposlenika u dobi iznad 50 godina. U drugom
koraku c¢e provjeriti je li ovaj cilj uskladen s ciliem poduzec¢a. Treéi korak pomaze u

uskladivanju ovih ciljeva i na€inu njihovog promicanja.

Ovo je temelj cjelokupnog savjetovanja. Postavljanje zajedniCkog niza ciljeva, prije svega,
pomaze u razumijevanju o¢ekivanja. Ovo je temelj cjelokupnog kasnijeg djelovanja, bududi

se iz zajednickih ciljeva i jasnih o¢ekivanja mogu definirati jasni akcijski planovi.

Ciljevi zaposlenika Ekvivalentni ciljevi | Kako promicati
poslodavca? ciljeve?
1.
2.
&

Nakon svakog od cetiri dijela nalazi se sazetak najvaznijin aspekata procesa savjetovanja.
Ovo se temelji na teorijskom inputu i moze posluziti kao orijentacija na sto se fokusirati u
savjetovanju. Buduci su sazetak i evaluacijski kriteriji temeljeni na teoriji, to sluzi kao temelj
za dalje unaprijedenje i prilagodbu za dalje koriStenje od strane samog sudionika. Cjelokupni

sazetak kriterija naveden je u radnoj knjizi.
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2. Savjetovanje: Sazetak

Odnos i Definirana s
dogovaranje procedura Okolina
Jasna, Zajednicki Okolina
transparentna ciljevi pojedinca
pravila -
Razuman Okolina u
akcijski plan poduzecu/
ustanowi
Fodijeljena lzvjesde o
odgovornost
. napretku Drustvo
. -F) _._’/II ;‘,-
|__Beme, 1966: Egan, 1998; Peterson et al, 1999; Katsarov etal,, 2014 |
HT TR IRSOPLLES COM 15

Tredi dio o savjetniku poc€inje s vjezbom 3 koja je opcionalna. Vjezba 3 je sli¢na uvodnoj
vjezbi 1. Za cilj ima razmotriti stereotipe, stvarne vjestine i stavove prema radnim mjestima u
ljudskim resursima i savjetovanju. Stoga se formiraju dvije grupe. Jednu grupu cine
specijalisti za ljudske resurse, a drugu savjetnici. Vjezba je opisati profil stereotipnog
savjetnika (PERSONA) iz druge grupe, s najvaznijim zadatcima, vjestinama, stavovima i
osobinama. To znaCi da specijalisti za ljudske resurse opisuju profil savjetnika i obratno.

Sudionici za vjezbu koriste obrazac u radnoj knjizi.

Ime, dob, | Najvazniji Najkoristenije | PonasSanje / | Vjestine i
povijest zadatci/ cCesta | metode i | Stavovi kompetencije
pitanja i molbe [ intervencije u

savjetovanju

Ovo je detaljniji nastavak vjezbe 1. Profili (PERSONA) su kasnije predstavljeni u plenumu.

Trener sumira najvaznije rezultate u slajdu i vodi objasnjavajuci komentare i pitanja.

U drugom koraku, trener povezuje rezultate s teorijski zaklju¢enim vjestinama i stavovima
savjetnika. S ovim u vezi, vazno je skrenuti paznju sudionicima da je percepcija savjetnika
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takoder subjektivna. Prikazuje se video kako bi se to pokazalo. Video obi¢no sluzi kao
uporidte za odabranu percepciju i podiZe svijest o tome da pojedinac percipira ono na $to se
fokusira.

Istovremeno, ovaj video omogucava lagani prijelaz do zadnjeg dijela refleksije i evaluacije.

Ovaj zadniji dio je fokusiran na input bez vjeZzbi.

Posljednja zavrSna vjezba 4 se nalazi na samom kraju lekcije i koncipirana je kao studija
sluc¢aja s karticama uloga. Kartice s ulogama pokrivaju sve tri perspektive: savjetnika, klijenta

i promatraca.

Iskustvo kao | Iskustvo kao | Iskustvo kao
savjetnik klijent promatraé

Savjetnik
- Aktivno slusanje
- Empatija
- PotiCe i
oshazuje

Klijent
- Spremnost
- Realisticna
samoprocjena
- Angaziranost
Savjetovanje
- Podijeljena
odgovornost
- Zajednicko
definiranje
problema i plan
djelovanja

Okolina pojedincai
organizacije su ispravno
uzete u obzir

Sastave se grupe od po tri sudionika, sloze oko definicije problema i odigraju uloge. Igranje
uloga se izvodi tri puta tako da svaki ¢lan grupe po jednom dobije svaku ulogu (savjetnik,
klijent, promatrac). Svaka uloga ima pripadaju¢u kartu s odredenim uputama i pitanjima na
koje se uloga fokusira tijekom igrokaza. Slu€ajevi su iz prakse projektnih ¢lanova, a radi se o

prilagodenim i anonimnim situacijama iz stvarnog zZivota. Slu€ajevi se odnose na podskupine
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zaposlenika u dobi iznad 50 godina, zaposlenika u prijelazu prema umirovljenju te trazitelja
zaposlenja u dobi iznad 50 godina. Na ovaj nacin i specijalisti za ljudske resurse i savjetnici
mogu predstaviti poteSkoce iz svojih praksi kako bi kolege bolje razumijele kljuéne probleme i
potedkoée s kojima se susreéu. Pozornost se skrece na stvarne situacije na koje se treba
fokusirati.

Nakon igranja uloga, svaka grupa ukratko prezentira slucaj te poteSkoce i zakljuCke s
ulogama. Slu€aj se potom diskutira na plenumu. Ostali izlazu svoje miSljenje i moguc¢a dalja

rieSenja.
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3. Preporuke za podskupine

Zaposlenici u dobi iznad 50 godina

_ Erasmus+ @

3. Klijent

+  Razmisliti o ciljevima zaposlenika 50+

+  Kognicija starijih osoba funkcionira na drukéiji nacin
Zbog drukgijeg procesa socijalizacije
Zbog vide i razligitih iskustava, npr. IKT
Lokus kontrole
Kognitivni kentrelnl mehanizmi

Artistico et al., 2003,
Ng & Feldmann, 2008,
FitzGerald et al_, 2017

HT TR IRSOELLE, COM 18

Osim u pojedina¢nim slu€ajevima, input daje nekoliko poveznica na pojedine podskupine. U
tom kontekstu, gore prikazani slajd se odnosi na zaposlenike u dobi iznad 50 godina. U tom
smislu se vracamo na uvodna razmisljanja iz modula 3. Koje su potrebe i ciljevi zaposlenika
u dobi iznad 50 godina? Mogu se javiti razliCite percepcije zbog razli€itih poduzeca i
organizacija, kao i razli€itih predstavnika ciljnih skupina. To znaci da bi savjetnici mogli
percipirati zaposlenike u dobi iznad 50 godina kao anksiozne, jer su takvi savjetnici

specijalizirani u tom podrudju i uglavnhom rade s osobama koje pate od anksioznosti.

Ovo moze biti povod za diskusiju o senzibiliziranju svakog sudionika o potencijalnim
klijentima ili zaposlenicima. Ovo je korisno za sve, jer savjetnici stvaraju sliku svojih
klijenata koji su potencijalni zaposlenici. S druge strane, specijalisti za ljudske resurse
objasnjavaju potrebe i cilieve svojih zaposlenika, koji mogu postati buduéi Kklijenti
savjetnicima. Bududi klijenti nisu samo nezaposleni pojedinci, nego i oni pred umirovljenje
kao i oni koji zele ostati aktivni nakon umirovljenja. Kroz ovu razmjenu, moze se dobiti bolje

razumijevanje i profil osoba u dobi iznad 50 godina.

U kontekstu zaposlenika u dobi iznad 50 godina, osobito se mora istaknuti empati¢éni stav
savjetnika. Ovo je od osobite vaznosti, buduci da intrinzi¢ni i emocionalni motivatori postaju
sve vazniji s godinama. Istovremeno, ljudi u dobi iznad 50 godina postaju sve viSe
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heterogeni¢ni. Stoga se kroz razmjenu iskustava izmedu dvije grupe savjetnika moze
iskristalizirati empatiCni stav koji e bolje odgovarati heterogenicnijim i emocionalnijim

zaposlenicima u dobi iznad 50 godina.

Zaposlenici u dobi iznad 50 godina u prijelazu prema umirovljenju

U profesionalnom savjetovanju najceSée se javljaju odluke o zanimanju, nezaposlenosti ili
trazenju zaposlenja. Postupno se sve viSe obraduju i prijelaz po umirovljenju ili aktivnosti
nakon umirovljenja. Uslijed duzeg ocekivanog zivotnog vijeka Europskih gradana, aktivnosti

nakon umirovljenja postaju sve vaznije.

Osobito je za ovu podskupinu umirovljenika vazno proSiriti pojam savjetovanja. Kao $to je
objasnjeno u modulu 3, vazno je ponovno promisliti o razli¢itim konceptima dobi, aktivnosti

nakon umirovljenja te mentalnoj pripremi za mirovinu.

Kako bi se moglo ponovno promisliti o ova tri aspekta, nuzno je znanje o zanimanju
prilagoditi zaposlenicima u prijelazu prema umirovljenju. Za napredak klijenta klju¢na je
osvjeStenost o znanju o zanimanju. U pogledu ovog znanja, u konzultacijama savjetovanja
se osobito trebaju obraditi buduce Zzivotne uloge, ciljevi i oCekivanja. Stru¢an savjetnik se
fokusira na osnazivanje i poticanje klijenta na samostalni napredak. Pritom, tema procesa
tranzicije neée biti prenaglasena niti podcijenjena. Nadolazeée zZivotne promjene mogu biti
velike, ali pojedinci se necCe bojati teme. Uz to, klijent ne mora odmah znati koji ga Zivotni

ciljevi i uloge ¢ekaju kasnije, vec biti svjestan da ¢e se promjene dogoditi.

Poseban zadatak specijalista za ljudske resurse i savjetnika je pruzati podrS8ku osobama u
dobi iznad 50 godina u pronalasku optimalnog modela prijelaza ka umirovljenju.
Pojedinac treba biti svjestan da prijelaz prema umirovljenju moze biti tezak i popracen
velikim promjenama. Buduci se u ljudskim resursima u obzir moraju uzeti strategije i ciljevi
poduzeca, zadatak je pronaci prikladno osobno rjeSenje i pritom zadovoljiti potrebe svih
ukljucenih. Potrebe poduze¢a su uglavnom osiguravanje i upravljanje znanjem prije

umirovljenja zaposlenika.

Za obje grupe savjetnika kljuéno je aktivno slusati $to je izgovoreno, a $to ne. Kao §to je
istaknuto u modulu 3, neki pojedinci u dobi iznad 50 godina imaju probleme sa
samoprocjenom pa tako i s prepoznavanjem svojih potreba. Moze se dogoditi da savjetnik
mora senzibilizirati zaposlenika o drugom, nepozeljinom rjeSenju, te mu time ukazati na
njegovu ili njezinu pristranu samoprocjenu. U tom kontekstu se moze dati poveznica na

modul 3 vezano uz samoregulaciju. Budu¢i da pojedinci u dobi iznad 50 godina imaju
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probleme sa samoprocjenom i prilagodavanjem novim i nepoznatim situacijama, od koristi

mogu biti mentalna priprema i viezbanje vjestina noSenja s problemima.

Mentalna priprema i vjezbanje vjestina nosSenja s problemima su okida¢ koji moze potaknuti
refleksiju i samosvijest pojedinaca u dobi iznad 50 godina. Kao Sto je spomenuto, moze
potaknuti prilagodbu novim i nepoznatim situacijama. Teorija 0 samosvjesnosti sluzi kao
pozadina. Sto su ljudi svjesniji sebe, to mogu bolje procijeniti i kontrolirati vlastito ponaganje i
stavove. Kao §to je pokazano u modulu 3, sumnje i nesigurne performanse su o0sobito
potaknute promjenom i novim, nepoznatim situacijama. Redovitim suoCavanjem klijenata ili
zaposlenika s neuobi¢ajenim situacijama moze ih se izvjezbati boljem noSenju s problemima

i svladavanju tih nepoznatih situacija.

Takoder moze biti korisno s njima vjezbati i tehnike refleksije. Savjetnik se uvijek mora
pobrinuti za to da refleksija doprinosi opéem cilju i akcijskom planu. Stoga je refleksija u
ovom kontekstu usmjerena na ishod. Ipak, moze se postaviti pitanje cilja ljudi u prijelazu
prema umirovljenju. Odgovor je odit: cilj je promicati i poticati samosvijest i samoprocjenu u

kombinaciji s vjeStinama nosenja s novim i nepoznatim situacijama.

Trazitelji zaposlenja u dobi iznad 50 godina

Ovo se jednako odnosi na zaposlenike u tranziciji prema umirovljenju kao i na trazitelje
zaposlenja u dobi iznad 50 godina. Ipak, za trazitelje zaposlenja u dobi iznad 50 godina cilj
savjetovanja moze biti drugaciji. Kako bi ih se reintegriralo, obuka se ne temelji samo na
razmisljanju o vlastitim buduéim Zivotnim ulogama, vec¢ na pitanju kako ostati kompetitivan na

trziStu rada.

S traziteljima zaposlenja u dobi iznad 50 godina uglavnom rade savjetnici. U tom kontekstu,
kljucne toCke su negativni stereotipi povezani s nezaposlenosti, izmijenjeni radni uvjeti za
one koji nemaju iskustva s nezaposlenosti te vlastito podcjenjivanje. Sve ove tocke su
objasnjene u dijelu modula 3. Savjetnik na njih moze odgovoriti poticanjem i prikladnim
viezbama. U savjetovanju je kljuéno aktivno sluSati izreCene i neizreCene stvari. Za

objasnjenje aktivnog slusanja, citira se sadrzaj modula (modul 6 u priruéniku, str. 4):

Aktivno slusanje (Egan, 1998, str. 65f.) moze osigurati iskren, otvoren, empati¢an i
osnazujuéi stav naspram klijenta. Cetiri koraka objasnjavaju kako bolje razumjeti ljude uz
pomoc¢ aktivnog slusanja. Osobe su naviknute govoriti 0 vlastitim iskustvima, ponaSanjima ili
osjecajima, na $to bi savjetnik trebao odgovoriti iskreno. Vazno je sludati i paZljivo opazati,

bez interpretiranja onog $to je klijent uradio ili osjecao:
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1. Pazljivo sluSati i razumijeti glavnu verbalnu poruku

2. Opazati i procitati neverbalno pona$anje (npr. tjelesna reakcija, izrazi lica, ponasanje
vezano uz glas, fizitke znacajke)
Osluskivati kontekst (drustveno okruZenje i druga okruzZenja)

Osluskivati tuzne tonove (potencijalne izazove klijenta).

Aktivno slusanje poti¢e klijenta i podize motivaciju i ukljuenost u proces savjetovanja.
Pozorno sluSanje i empati¢ne reakcije poti€u klijente na sudjelovanje u konzultacijama te im
pruzaju ugodne i umirujuce osjecaje (Schulz, 2014). Kao rezultat toga, vise osobnih sumniji i

problema se moZe razjasniti te se mogu donijeti postojanije odluke (Savickas et al., 2009).

MoZe se =zaklju€iti da je aktivno sludanje jedna od najvaznijih, ako ne i najvaznija
kompetencija savjetnika. Iz tog ¢e se razloga aktivno slusanje ukljuciti u vjezbu 4 modula 6,

igranje uloga.

Osim ovog, dva okvirna uvjeta se moraju uzeti u obzir. Prvo, op¢i cilj klijenata i zaposlenika
je osigurati uspjesno starenje kroz poticanje odrzavanja aktivnosti i samostalnog nacina
zivota. Drugo, buduéi da se trazitelji zaposlenja u dobi izhad 50 godina suoCavaju s
posebnim okolnostima, u kontekstu nezaposlenosti vrlo je relevantan paradoks savjetovanja.
Posebne okolnosti za traZitelje zaposlenja u dobi iznad 50 godina uzrokovane su negativnim
stereotipima koje neka poduzeca imaju o starijim osobama te, posljedi¢no, preferencijom

zapoSljavanja mladih osoba.

S druge strane, gubitak posla kratko pred mirovinu Cesto pogada nekvalificirane ili nisko
kvalificirane ljude. Njima je, stoga, teZze naci posao, buduci oni uglavhom obavljaju fiziCki
zahtjevne poslove, Sto jo§ dodatno ubrzava opadanje i ograni¢enost fiziCkih sposobnosti.
Nadalje, ta skupina ljudi nema visoka primanja te u slu€aju nezaposlenosti moraju posegnuti

za ustedevinom koju su ostavili za mirovinu.

Posljedi¢no, tipiCnha osoba bez zaposlenja u dobi iznad 50 godina je pod velikim pritiskom
pronalaska novog posla kako bi osigurala financijsku sigurnost i izbjegla siromasStvo u

starosti.

U ovom modulu 6, jedan od ciljeva je ukazati specijalistima za ljudske resurse s kojim se
problemima suocCavaju savjetnici. Na taj nacin bi se odjelima ljudskih resursa omogucilo
uspostavljanje i optimiziranje procesa regrutiranja starijih osoba prilagodenog dobi i njihovog

ukljucivanja u posao.

Regrutiranje i kasnije uklju€ivanje u posao su moguce dodirne tocke s traziteljima

zaposlenja u dobi iznad 50 godina. Pa ipak, mogli bi se otkriti pristupi pomocu kojih bi se
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bi znacCilo uzimanje u obzir misljenja trazitelja zaposlenja u dobi iznad 50 godina za kreiranje

postupaka regrutiranja i ukljuivanja u posao prilagodenog dobi.

Posebnu paZnju zahtijeva i reaktivacija kuéanica. Njihova samoprocjena je Cc&esto
podcjenjuju¢a. Mozemo zakljuciti da su one osobito osjetljive na promjene te reagiraju s
odgovarajuéim izbjegavanjem ili podcjenjivanjem vlastitih performansi. Imajuéi to u vidu, i
specijalisti za ljudske resurse i savjetnici bi trebali pazljivo uspostaviti umjerenu proceduru za

npr. regrutiranje, ukljucivanje u posao ili napredak u savjetovanju.
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Vodi¢€ za trenere: InCounselling50+

Naziv modula Radno Prirucnik Radna knjiga
opterecéenje
7. Uzajamno savjetovanje 120 min 148. str. 119. str.

Ciljevi ucenja
Po zavrSetku tec€aja, sudionici ¢e moci unaprijediti svoje aktivnosti savjetovanja kroz uzajamno
uCenje ili uzajamno savjetovanje.
Sudionici ¢e (na)uciti:
» Razumijeti vlastite vjesStine i stavove 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 savjetovanja,
unaprijedenje, orijentiranost na pojedinca, karijerno savjetovanje

**
& 9 Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrzaja
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1. Tijek lekcije

Vrijeme Tijek Sadrzaj Aktivnosti | Aktivnosti Oblik

65min trenera polaznika

ukupno

5 min Prezentacija Pregled, ciljevi | Frontalno Plenum
ucenja za

modul 7 i treci

dan aktivnosti

pracenja
30 min Zadatak 1 Akcijski plan Objasnjava | Sami Samostalni
zadatak i | ispunjavaju rad
akcijski akcijski plan
plan
Opcionalno: | Razmjena Rasprava o | Moderator | Rasprava o | Plenum
15 minutes | znanja akcijskom akcijskom planu;
planu te Sudionici
potencijalnim prikupljaju koristi
preprekama i i nedostatke
koristima
5 min Prezentacija Procedura Frontalno Plenum
uzajamnog
savjetovanja
5 min Prezentacija ,poomaci rad“ | Frontalno Plenum
priprema
slu€aja
5 min Zakljucak Zahvala na | Frontalno Plenum

sudjelovaniju,
ostavljanje
kontakta,
definiranje
datuma za
treci dan
aktivnosti

pracenja i

pozdravljanje
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2. Objasnjenja za ucionicu

Ovaj modul prati metodoloSku perspektivu, ne pokriva sadrzaj vec predstavlja sesiju s jakim
uporiStem u praksi. Buduci se sesija odvija tijekom prva dva dana, uglavnom je uvodnog
karaktera i sluzi kao priprema. Stoga traje 65 minuta. Vjezba 4 modula 6 uklju€uje dijelove
uzajamnog savjetovanja i sluzi kao uvodna vjezba za ovu metodu. Rasprava igre uloga
jednaka je osnovnim koracima ovog savjetniCkog stila. Ipak, uzajamno savjetovanje ima za
cilj raspravljati o stvarnim slu¢ajevima medu kolegama. Stoga se krug detaljnog uzajamnog

savjetovanja dogada tre¢eg dana aktivnosti praéenja.

Kako bi se uzela u obzir individualnost sudionika, na kraju drugog dana se definiraju osobni
ciljevi u akcijskom planu orijentiranom prema praksi. Plan predstavlja osnovu za prijelaz u
praksu i referentnu toc¢ku za dalje razmisljanje. Akcijski plan i dalje zamisli se raspravijaju i

sumiraju treceg dana aktivnosti pracenja.

Akcijski plan osigurava uspjedni proces uc€enja i sudjelovanje tijjekom dana aktivnosti

pracenja. Za akcijski plan se mogu dati sljedecCe upute i podsjetnici:

Prvo, u ucionici sudionici zakljuCuju koje cilieve obuke zele preuzeti i primijeniti u svom
poduzecu, svojoj praksi. To su ciljevi koje sudionici smatraju najhitnijima za unaprijedenje. U
radnoj knjizi polaznika sudionici ispunjavaju ciljeve u akcijskom planu. Akcijski plan postavlja

pitanja o cilju te kako ¢e se kasnije mjeriti uspjeh ili neuspjeh.

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
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Uzajamno savjetovanje

Ova aktivnost sluzi utvrdivanju inicijalno postavljenih ciljeva te dopusta individualizaciju, Sto
osigurava uskladivanje s vrijednostima poduzeca i realistiCan proces prijelaza. Istovremeno,
sudionici mogu postaviti samoregulirane ciljeve u€enja. To znacCi postavljanje ciljeva koji
realisticno odgovaraju njihovim kapacitetima, kompetencijama i potrebama. Kako bi se
izbjeglo preentuzijastiCno ili podcjenjivacko planiranje akcija, trener mozZe podsijetiti sudionike

da koriste samo jednu intervenciju refleksije.

Nakon pojedine aktivnosti ili ispunjavanja akcijskog plana, potreban je kratki input o

proceduri uzajamnog savjetovanja:

Svi sudionici prezentiraju slu¢aj/problem

Odabir najhitnijeg problema

Detaljna prezentacija odabranog slu¢aja i definicija problema
Krug pitanja zbog boljeg razumijevanja

Krug savjeta za moguca rjeSenja

Komentari (od strane osobe koja prima savjete)

Krug prezentacije rjeSenja

© N o gk w NP

Zakljuéni komentari i zahvala na aktivnom sudjelovanju (Hendriksen, 2002, 25. str.;
Fellinger, 2011, 2. str.f.)

U zadnjem koraku prezentira se primjer slu€aja, a sudionici dobiju zadatak pripremiti slucaj

kod kuce za treéi dan.

Buduci ovaj modul pokriva realistiCne slucajeve, specifikacija je na slu¢ajevima koje sudionici

donesu iz svojih praksi.

Za modul 7 ¢e se pripremiti dodatni priru¢nik koji ¢e konkretizirati uzajamno ucenje, npr.
mentoriranje, treniranje ili nadgledanje. Priruénik c¢e predstaviti ove stilove ucCenja i

(pripadajucu...) metodologiju.
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Uzajamno savjetovanje

Vodi€ za trenere: InCounselling50+
Naziv modula Radno opterecenje Prirucnik Radna knjiga

148. str. 125. str.

Dan aktivnosti pra¢enja 300 min
Uzajamno savjetovanje

1. Slijed lekcije

Vrijeme | Slijed Sadrzaj Aktivnosti Aktivnosti Oblik
trenera polaznika
5 min Dobrodoslica Frontalno Plenum
15 min | Zadatak 1 Utvrdivanje Objasnjava | Postavljanje Rad S
akcijskog plana | zadatak i | pitanja i | partnerom
moderira razmi$ljanje jesu

li ciljevi postignuti
ili ne;

Evaluacija
potencijalnih

prepreka i koristi

30 min | Zadatak 2 Rasprava Moderator Rasprava o | Plenum
akcijskog plana akcijskom planu;
i realizacije (ako Retrospektivha
nije evaluacija
raspravljeno prepreka i koristi
zadnji dan)
10 min | Utvrdivanje Uoditi i | Pruza Akcijski plan za | Samostalni
znanja raspraviti podrsku reguliranje rad
nedostatke  u prekovremenih
znanju sati, rezimiranje

buducih principa

10 min | Prezentacija Izjava Frontal Plenum
zajednicke
podijeljene
odgovornosti i

postovanja
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Uzajamno savjetovanje

90 min | Uzajamno Realizacija Moderator Plenum
savjetovanje kruga
1. krug uzajamnog

savjetovanja

90 min | Uzajamno Realizacija Moderator Plenum
savjetovanje kruga
2. krug uzajamnog

savjetovanja

20 min | 360° povratna | Povratna Moderator Daju povratnu | Plenum
informacija informacija, informaciju
zahvala na treneru, drugim
sudjelovaniju, kolegama iz svoje
pozdravljanje i druge grupe

2. Objasnjenja za ucionicu

Treci dan aktivnosti pracenja dogada se otprilike osam tjedana nakon prva dva dana. Sesija

traje pet sati: Cetiri i pol sata za ucionicu i pola sata za pauzu.

Svrha ovog treceg dana je prikupiti i saCuvati razmisljanja koja su provocirana kroz input
obuke i praksu. Kao i u prethodnim modulima, uzajamna razmjena znanja i iskustva bit ¢e

svim sudionicima od koristi.

Kako bi trec¢i dan bio koristan, razmjena iskustava i rasprave o iskustvima trebaju biti dobro
pripremljene. Metodologija koju savjetnici koriste kako bi unaprijedili svoje aktivnosti je
uzajamno savjetovanje ili razmjena iskustava medu kolegama. Provodi se medu ljudima
istog zanimanja, istog ili slicnog podrucja djelovanja, koji se suoCavaju s osjetljivim ili teSkim
individualnim problemima. Razmjena iskustava medu kolegama moZe se opisati kako slijedi

(preuzeto iz priru¢nika iz modula 7):

Razmjena iskustava medu kolegama nema samo za cilj pruZziti podrSku drugima,
nego i pravilno pripremiti sadrzaj i metode za nove kolege s drugacijim iskustvom ili
bez iskustva. Priprema zahtjeva sposobnost samoorganizacije i razmatranja
sadrZzaja do neke mijere. To, zauzvrat, potiCe kolegu na obradu podataka na

drugadiji kognitivni nacin. Prema tome, procesi razmjene iskustava, vezano uz

posao ili savjetovanje, omogucavaju procese ucCenja drugima, ali i samom
savjetniku.

:“", Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja

Taan Erasmus+ nego iskljudivo stajalidte autora publikacije pa se Komisija ne moze smatrati odgovornom za 88

uporabu informacija koje ona sadrzava.



o o Module 7:
InCounSElllﬂg@ Dan aktivnosti pra¢enja

Uzajamno savjetovanje

Buduci je uzajamno savjetovanje relativno nova metoda, daje se struktura. Takoder se daje
input faza o ponaSanju s poStovanjem i empatijom, Sto predstavlja temelj uzajamnog
savjetovanja. Svi podatci moraju biti anonimizirani kako bi se udovoljilo propisima o zastiti
podataka. Sudionici trebaju donijeti svoj akcijski plan i pripremljene sluCajeve kako bi

uspjesno sudijelovali u procesu uzajamnog savjetovanja.

Ovisno o sadrzaju slu€ajeva, mogu se organizirati dva kruga uzajamnog savjetovanja. Dvije
su mogucnosti oko kojih se sudionici trebaju dogovoriti prije pocCetka konzultacija
savjetovanja. Svi sudionici mogu biti savjetnici ili neki mogu biti promatrac¢i. Ako neki
sudionici dobiju ulogu promatraca, krug uzajamnog savjetovanja ¢e biti laganiji. Opcenito,
manja grupa omogucava sudionicima bolje sudjelovanje, Sto podize i razinu kvalitete.
PromatraCi utjeCu na autenti€nost konzultacija, jer su sudionici manje otvoreni i srame se
iznijeti sve ideje i prijedloge. S druge strane, ako sudionici medusobno postuju jedni druge,
promatraci mogu dati korisnu povratnu informaciju nakon kruga konzultacija. Ako je u grupi
vide od 15 ljudi koji se medusobno ne poznaju, bolje je grupu podijeliti. Opcija dva paralelna
kruga savjetovanja je osobito korisna kad se ne moze primijeniti opcija s promatra¢ima. Kad

se grupu podijeli na dvije, veca je mogucnost pokriti viSe sluCajeva i viSe podrucja interesa.

Bez obzira na veli¢inu grupe, svaki krug treba imati moderatora. Moderator se brine o tome
da se slijedi procedura te da se ne gubi vrijeme. Na kraju dana pratecih aktivnosti odrzava se
rasprava i razmjena ideja o buduéim potrebama u ovom podrucju te mogucim akcijskim
planovima. Na ovaj nacin svaki podini sudionik moze rezimirati cjelokupnu obuku, iskustva i

prijenose u praksu kao i ideje pracenja.

360° povratna informacija sluzi kako bi svima dala sveobuhvatnu povratnu informaciju i
procjenu iz razli€itih perspektiva. Opcenito, povratna informacija pruza osvrt na to jesu li
specificni sadrzaji ili pitanja izbjegavani ili ima li osobite potrebe za daljim orijentiranjem i
informiranjem u tom podrudju. 1z tog ¢e razloga i obje grupe sudionika i trener komentirati
ovo. Obzirom na razli¢ite uloge u obuci, u obzir se moze uzeti nekoliko tocki gledista. To
znaci da netko tko promatra vjezbu ili raspravu stvari dozivljava na drukgiji nacin od onoga

koji sudjeluje u aktivnosti.
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Prilog Studije sluéaja

Modul 1 Kritiéni incident Planiranje nasljedivanja (samostalno u¢enje)
Modul 2 Studija slu¢aja 1 Zdravlje kao klju¢ni ¢imbenik za kondiciju
Modul 3 Studija slu€aja 2 Ukljucivanje u posao prilagodeno dobi (samostalno
ucenje)
Modul 4 Studija slu€aja 3 Optimalno ohrabrivanje na radnom mjestu za osobe
50+
Studija slu¢aja 4 Unaprijedenje performanse prilagodeno dobi
Modul 5 Studija slu¢aja 5 Optimalno upravljanje znanjem 50+ (samostalni rad)
Modul 6 Studija slucaja 6 Prilagodba radnih uvjeta
Studija slu¢aja 7 Regrutiranje prilagodeno dobi
Studija slu¢aja 8 Regrutiranje prilagodeno dobi i razli¢itim kulturama
Studija sluc¢aja 9 Proces predumirovljenja
Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
Erasmus+ nego iskljudivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za 90
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Modul 1: Samostalni rad Kriti¢ni incident Planiranje nasljedivanja

Ime -

Datum i mjesto | -
rodenja / dob

Prebivaliste -

Najvisa strucna | -
sprema

Obiteljski status | -

Opis situacije Recimo da odjednom izgubite kljuénog voditelja odjela [...] (MoZe biti
bilo koji odjel)
Definicija Tko je ‘spreman’ preuzeti tu ulogu? Navedite bilo koga!
problema
Druga definicija | Zamisli da se to dogodi za 3 godine. Kako biste tada reagirali?
problema
:“", Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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Modul 2: Studija slu¢aja 1 Zdravlje kao klju¢ni faktor za kondiciju

Ime Gospodin IVO IVIC

Datum i mjesto | 59 godina, roden u Zagrebu

rodenja / dob

Prebivaliste Zagreb, Hrvatska

Najvisa strucna | 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 opcCeg zdravstvenog stanja, Sto utjeCe na
njegov rad i rezultate. ProSle godine se razbolio, §to je znatno smanjilo
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 mijestu viSe nije koristan kao $to je to ranije bio te stoga ima
pesimisticne misli, najvise vezano uz svoju buduénost u poduzedu i
svoju financijsku situaciju. Moguénosti interne promjene posla su dosta
ograni¢ene uslijed njegove razine formalnog obrazovanja i
kompetencija. Stoga, poslodavac nema puno opcija za npr.
rotaciju/zamjenu poslova te mora primijeniti rjeSenje 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?

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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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-Wirttemberg (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 racuna, evidencija radnog
vremena, korespondencija, koordinacija podataka za upravu.
Poduzecem je upravljao vlasnik. Prije sedam mjeseci, vece 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 dosadasSnjeg ureda. Nakon dugog razmi$ljanja, gdica
Muster je prihvatila novo radno mjesto u podrudju 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 skrbi.

Novi posao ukljuCuje samo racunovodstvene aktivnosti, npr. kontrolu
racuna i bilance. Osjec¢a da je novi zadatci ograniCavaju 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 Zzene 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 slu€aju moze osigurati ukljuCivanje u posao
problema prilagodeno dobi?

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja

Erasmus+ nego iskljudivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za 93
uporabu informacija koje ona sadrzava.
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Modul 4: Studija slu¢aja 3 Optimalno ohrabrivanje na radnom mjestu za osobe 50+

Ime Gospodin Muster

Datum i mjesto | xx.xx.1955.

rodenja / dob

Prebivalidte 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 pripravnistvo u
blizini svog rodnog grada. Nakon pripravnistva, pet godina je radio kao
kvalificirani radnik za izradu tehni¢kih alata. Zatim je zapoceo
pripravnistvo za majstora u istoj profesiji i zavrS§io s vrlo dobrim

rezultatima.

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

zaposlen u istom poduze¢u. Od 1985. do danas voditel] je izrade alata.

Poslodavac i manageri jako cijene njegovu tehni¢ku ekspertizu. Unato¢
tomu, javlja se sve vide 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, Sto
predstavlja problem obzirom na manjak kvalificiraninh 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 pronadi rjieSenje koje Ce biti prihvatljivo za sve uklju¢ene.

Definicija Otvoreni problem: Koja rieSenja smatrate prihvatljivim?

problema

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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uporabu informacija koje ona sadrzava.
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Modul 4: Studija slu¢aja 4 Unaprijedenje performanse prilagodeno dobi

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 sveuciliSte,
sprema stecen 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, ukljuujuci kolektivho otpustanje viSkova i
druge inicijative za optimizaciju radne snage. Anna je zbog svog
angazmana predanosti uvijek postizala dobre rezultate, osiguravajudi
stabilan rast poduzeca u buducnosti.

Iz razli¢itih inicijativa za promjenama koje je uprava uvela u zadnjih 5
godina, postalo je oCito 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 osjeta ugodno prihvatiti nove izazove. Osobito joj
nedostaje proaktivnosti kako bi udovoljila zahtjevima kolega. Daju
negativne povratne informacije na Annin rad, Zaleéi 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 sada3njoj ulozi do umirovljenja te dobiti vecu plaéu
zbog godina iskustva u poduzecu.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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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 strucna | 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. Iz tog razloga je godinama vrlo
cijenjen u poduzecu. Sada ima 60 godina i planira oti¢i u mirovinu kada
napuni 65.

Nedavno je postavlien 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 aktivnho 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$ vide 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
zadovoljavaju¢i nacin, buduéi poduzeée 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
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Modul 6: Studija slu€aja 6 Prilagodba radnih uvjeta

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 zZivi 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 osiguranja, ali nije bilo uspjesno. U privatnom
Zivotu se razveo. Dalje, gospodin Beck se zaposlio kao komercijalni
voza¢ 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 mijeseci je radio u logistici skladista, a onda je ostao bez posla.
Buduci je imao obvezu placati alimentaciju, a imao je stalne prekide
zaposlenja, proglasio je financijske probleme. Iz tog je razloga potrazio
pomo¢ od financijskog savjetnika. Proces proglasenja osobnog
bankrota zavrdava u veljac¢i 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 Zeli produziti svoje radno vrijeme.
problema Poku$ava ostvariti ve¢u placu zbog mirovine / ustedjeti Sto viSe.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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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 Opéina u regiji Kraichgau, Njemacka

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

Obiteljski status Razvedena, kcer (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
pripravnistva kao pomoc¢no osoblje u zdravstvu. Posjeduje vozacku
dozvolu i auto. Nakon pripravnistva, od 1994. do 2004. radila je kao
zdravstveno pomoc¢no 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 moguce pronaci 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

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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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

NajviSa stru¢na | 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 Sveucilistu 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). lzobrazba 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 treninga za aplikaciju. 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 izri€ito odbija
ocjenjivanje njegovih sadasnjih kompetencija od strane profesionalne
psiholoSke sluzbe. Umjesto toga, poziva se na svoje sveuciliSno
obrazovanje.

Definicija Otvoreni problem
problema

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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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

Najvisa struéna | Tehni€ar za strojne alate
sprema

Obiteljski status | Ozenjen, dvoje djece

Opis situacije Gospodin Becker se prijavio kao tehni¢ar 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 osjeéaj 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.
Stovige, u zadnje vrijeme je primijetio da bi Zelio prilagodbu radnih
uvjeta, ali jo§ uvijek nije nikome rekao za to.

Iz tih razloga razmi$lja o ranijem umirovljenju. Ima mirovinski fond i
bilancu ukupnog Zivotnog radnog vremena, $to mu omogucava
odlazak u mirovinu u iduc¢ih 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 (uklju€ujuci tranziciju
prema umirovljenju)?

(Kako) Biste li osigurali njegovo znanje i ekspertizu?

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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Pregled Cestica uéenja

Ukoliko ste zainteresirani produbiti svoje znanje, online te€aj pokriva sljedece teme i jedinice:

Modul 1  Cestica uéenja 1: Trzi$te rada u hrvatskom turizmu

Modul 2  Cestica ugenja 2: Regrutiranje 50+
Cestica udenja 3: Studija sluéaja 1 Zdravlje kao kljuéni &imbenik za
kondiciju

Modul 3  Cestica ugenja 4: Teorije razvoja karijere
Cestica uéenja 5: Lokus kontrole
Cestica ugenja 6: Instrumentalno ugenje 50+
Cestica u¢enja 7: Studija slu¢aja 2 Ukljugivanje u posao prilagodeno
dobi (samostalni rad)

Modul 4  Cestica ugenja 8: Psiholoski ugovor
Cestica ugenja 9: Sest emocionalnih stilova vodenja
Cestica u¢enja 10: Studija sluéaja 3 Optimalno ohrabrivanje na radnom
mjestu za osobe 50+

Modul 5  Cestica ugenja 11: Koristenje tehnologije kod ljudi 50+
Cestica uéenja 12: Strategije za upravljanje informacijama 50+
Cestica uéenja 13: Procjena znanja za trazitelje zaposlenja 50+
Cestica uéenja 14: Studija slugaja 4 Optimalno upravljanje znanjem
50+

Modul 6  Cestica uéenja 15 Selektivna percepcija
Cestica uéenja 16 Odlugivanje
Cestica uéenja 17 Poteskoée u savjetovaniju
Cestica uéenja 18 Studija slu¢aja 7 Regrutiranje prilagodeno dobi
Cestica uéenja 19 Studija slu¢aja 9 Proces predumirovljenja

Modul 7 Cestica ugenja 20: Vodi& u obliku videozapisa za uzajamno u&enje

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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Ocjena obuke

Ocjena obuke

Postovani sudionici,

Molimo ocijenite razvoj svojih kompetencija u okviru ove obuke:

Ime trenera

Datum

Molimo za odgovor upisite | X (] [ []
krizi¢

U ocjenjivanju obuke sudjelujete dobrovoljno.

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

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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InCounselling fo) Prilog C
Ocjena obuke

mentalnu kondiciju
klijenata 50+.

Posjedujem pravno u u u u u

znanje za unaprijedenje

uvjeta za ljude 50+.

Znam kako poticati | [] H H ] ]
motivaciju i  faktore
performanse kako Dbi
zaposlenik postigao

cilieve i bio zadovoljan.

Znam kako okruzenje | [ ] [] ] ]
za ucCenje prilagoditi
pojedincima 50+.

Znam koji je tip kulture | [] [] [] ] ]
najbolji za moje

zaposlenike 50+.

Mogu prilagoditi  svoj u u u u u

nacin vodenja tima kako
bi odgovarao
potrebama pojedinaca
50+.

Mogu unaprijediti n u ] ] ]

planiranje  upravljanja
informacijama

poduze¢a vezano uz
potrebe zaposlenika
50+.

Poznajem elemente u u u u u

uspjednog upravljanja
Zhanjem u mojoj

organizaciji.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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Mogu planirati i u u u u u

organizirati konzultacije
savjetovanja za ljude
50+.

Mogu  promisliati i | ] ] ] []

evaluirati  konzultaciju
savjetovanja na nacin

orijentiran ishodu.

Znam kako dati |:| |:| |:| |:| |:|

povratnu informaciju.

Mogu evaluirati druge u u u u u

konzultacije

savjetovanja na cjelovit

nacin.
**
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Evaluacija obuke
Dragi sudionici,

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

tako &to ¢ete upisati kriZi¢ u pripadajucu kuéicu.

Ime trenera

Datum

Molimo za odgovor upisite | X (] [] [
krizi¢

U ocjenjivanju obuke sudjelujete dobrovoljno.

A. Ciljevi i relevantnost sadrzaja

Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem | se procijeniti
1. Ciljevi u€enja i struktura teCaja su u u u u
bili jasni.
2. Teme te€aja su vazne za moj rad. u (] (] (]
3. Sadrzaj te€aja mogu primijeniti u ] ] ] ]
svom radu.
4. Svoje znanje mogu prenijeti ] ] ] ]
kolegama.
5. Te€aj me osposobio za nastavak
J P ] ] ] ]
samostalnog rada uz pomo¢
materijala.
6. Sadrzaj je bilo lako prenijeti u [] [] [] []
praksu.
7. Razina kompleksnosti je bila
P J ] ] ] ]
prikladna.
:’”“’, Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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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 ] ] ] ]
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 u u u u
adekvatno organizirani i strukturirani
kako bi sudionici mogli aktivno
sudjelovati.
17. Pokazao zainteresiranost za u u u u

uspjeh ucenja sudionika.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja

Er‘asmus-l— nego iskljudivo stajaliste autora publikacije pa se Komisija ne moZe smatrati odgovornom za 107
uporabu informacija koje ona sadrzava.




InCounselling fo)

Prilog C

Ocjena obuke

C. Sudionici

Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu

se slazem |se procijeniti

18. Atmosfera medu sudionicima je ] ] ] ]
bila kooperativna.
19. Iskustvo drugih sudionika mi je ] ] H H
bilo korisno.
20. Razmjena iskustava sa u u u u
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 tecaju je bio ] ] ] ]
razumljiv.
22. Materijal je bio koristan za u ] ] H
ponavljanje sadrzaja obuke.
23. Opseg materijala je bio prikladan. (] (] (] (]
24. DidaktiCke metode, poput vjezbi, u u u u
pomagale su u razumijevanju
sadrzaja.
25. Bilo je dovoljno prilika za ] ] ] ]

razmjenu iskustava i misljenja.

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem |se procijeniti
26. TeCaj me osposobio za prijenos ] ] ] ]
Znanja i iskustva u praksu (npr.
akcijski plan)
27. Sadrzaj teCaja pomaze u u u u
unaprijedenju mog buduceg
praktiCnog rada.
28. Razmijena iskustava s drugim | [] ] ] ]
kolegama je obogatila moj rad.
F. Organizacija
Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem |se procijeniti
29. Trajanje te€aja je bilo prikladno. u (] (] [
30. Brzina ugenja (odnos sadrzaja i ] ] ] ]
vrijemena) je bila optimalna.
31. Organizacija teCaja je bila u u u u
zadovoljavajuca.
32. Oprema je bila prikladna. ] ] ] ]

Potpora Europske komisije u stvaranju ove publikacije ne predstavlja odobrenje njenog sadrZaja
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G. Opca evaluacija

Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem |se procijeniti
33. Tecaqj je ispunio moja ocCekivanja. u (] (] [
34. Preporudio bih ovaj tecaj u u u u
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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Evaluacija Online obuke
Sudjelovao sam u  obuci licem u lice (f2f) i sadrZaju za samostalno uéenje [_]

sadrZaju za samostalno uéenje []

Molimo procitajte sljedece izjave i izjave i naznadite svoj stupanj slaganja s istom tako Sto ¢ete upisati
krizi¢ u pripadajuéu kucicu.

Dio | (106) Slazem se | Djelomi¢no | Ne slazem | Ne mogu
se slazem | se procijeniti

1. Online tecaj bio je pristupacan. [ [ [ [

2. Odabrati sadrzaja u¢enja unaprijed je

korisno. u u [ [

3. Osobna korist od obuke se moze

unaprijed procijeniti. u u [ [

4. Izbornik je jednostavan za pregled i

koristenje. o o [ [

5. Telaj je izraden na atraktivan i [ [ [ [

motivirajuéi nacin.

6. Medijski elementi (slike, videa itd.) su U] U] ] ]
prikladni i pomazu uéenju

Dio Il (107) Slazem se | Djelomiéno | Ne slazem | Ne mogu
se slazem se procijeniti

1. Ciljevi uc€enja i strukture tecCaja su

jasne. o o [ [

2. Teme jedinica u€enja su vazne za moj

o, 0 0 L] L]

3. Sadrzaj jedinica uenja mogu [ [ [ [

primijeniti u svom radu.

4. Mislim da mogu prenijeti znanje L] ] ] ]
svojim kolegama.

5. Jedinice u€enja su me osposobile za [ [ [ [
samostalno u¢enje pomocéu materijala.

Pk 3
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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 ucenja je bila prikladna. [] [] [] []
10. Pitanja i zadatci u jedinicama ucenja

potiCu koncentraciju. u u L] L]
11. Ocjena jedinica ucenja je prikladna. [ [ [ [

Dodatni komentari:

**
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