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1. Opca zamisao ,,peer counselling-a“ (uzajamnog savjetovanja) (izvadak iz

priru€nika 102)

Ovo je dodatni dio izvjeStaja iz priru¢nika 102 o Erasmus+ projektu InCounselling50+. Taj
izvjeStaj sadrzi opéu zamisao obuke koja se sastoji od obudavanja uzivo-licem-u-lice i
samoreguliranog online tecaja, njenih ciljeva i preduvjeta. U ovoj izradbi, konkretno je
objasnjeno uzajamno savjetovanje i savjetovanje pojedinaca iste dobi ili drudtvenog statusa
(individualno savjetovanje/ jedan-na-jedan). Ono slijedi inovativni pristup, a slijedi i tri ista
preduvjeta obuke: neformalno, online i samoregulirano u¢enje. Ovdje se radi o dodatnom,
metodoloSkom i odvojenom radu, buduéi da je sudjelovanje dobrovoljno, a traje 45 minuta
bez pripreme i ponavljanja. Njegov konkretan sadrzaj i metodologija opisana je u ,modulu 7

uzajamnog savjetovanja“ iz priru¢nika o projektnoj obuci.

Pojam ,peer® oznaCava ,skupinu ljudi iste dobi ili druStvenog statusa® (izvor: oxfordski
rie€nici). Budu¢i da se ta obuka razvila za osobe nadlezne/specijaliste za upravljanje
ljudskim resursima ( ,HR®) i prakti¢are savjetovanja, definiramo ih kao ,dvije skupine koje su
homogene kada se radi o aktivhostima podupiranja i savjetovanja za starije odrasle osobe
na radnom mijestu, u prijelaznoj fazi ka umirovljenju ili za vrijeme trazenja posla.“ Tako bi se

moglo definirati pojam ,peer-counselling® (uzajamno savjetovanije).

Osim toga, u modernoj literaturi moze se nai¢i na termin ,peer-to-peer
counselling“(individualno  savjetovanje-jedan-na-jedan). Dva pojedinca iste dobi ili
drustvenog statusa u ovom terminu odnose se na one koji sudjeluju u obuci i na one koji ne
sudjeluju. Ti ne-sudionici predstavljaju drugi tip pojedinaca i oni profitiraju savjetovanjem od
strane sudionika (prvi tip pojedinaca). Ovaj prvi tip pojedinaca dijele to steCeno znanje i
know-how sa drugim tipom pojedinaca. Informirati, pomagati, ohrabrivati, trenirati i pruzati
feedback ostalim kolegama istoznacno je sa pruzanjem podrske pojedincima iste dobi i
drustvenog statusa, odn. peer support, Sto povecava transfer u€enja (Martin, 2010.). Moglo
bi se sazeti da ta podrSka sama od sebe omogucuje ucenje. Ona se provodi dobrovoljno,

bez naredbi, uputa ili kontrole od strane menadzera:

*pojedinci iste dobi ili drustveno statusa; **uzajamno savjetovanje

.implicitna pretpostavka (za uCenje pojedinaca iste dobi ili drustvenog statusa) je da su
odrasli u€enici iskusna drustvena bi¢a koji proaktivno suraduju, organiziraju se, posjeduju
neku vrstu intrinzi€ne motivacije [...].“ (Boud, 2001., str.7).

To znaCi da ovakvo ulenje olakSava online i samostalno uCenje, a to su preduvjeti
obuCavanja. Peer learning (uzajamno ucenje) u organizacijskom kontekstu moze biti i
formalno i neformalno. Ono se odvija ili razmjenom iskustva medu kolegama u
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svakodnevnim zivotnim situacijama ili u okviru rasporeda sati (Keppell, 2006.). Prvi tip
pojedinca (sudionika obuke) prozivljava iskustvo i formalnog i neformalnog ucenja, dok ¢e
drugi tip (kolege sudionika) uciti neformalno u drustvenim situacijama $to ¢e mu omoguditi
prvi tip pojedinca. Bez obzira na proviziju, uzajamno savjetovanje pojedinaca je korisno i

ovisi o recipro¢noj razmjeni izmedu razli€itih kolega (Boud, 2001.).

Prema tome, obuka sadrzi metodoloSki input za uzajamno savjetovanje. To je razlog zasto
ovaj priruénik u svom drugom dijelu pruza opis sesije savjetovanja. U dijelu 3 prikazana je
skripta za video tutorijal/poduku. Ta poduka je dostupna za obuku licem-u-lice/uzivo kao i

onu online obuku na stranici www.in50plus.com kao dio projekta samoreguliranog online

teCaja. Ovaj prvi tip uzajamnog savjetovanja odnosi se na suradnju izmedu iskusnih
specijalista-prakti¢ara za ljudske resurse (HR) iz nekoliko poduzecéa. Oni se sastaju kako bi
izmjenjujuci iskustvo i stru€nost (ekspertizu) jedni drugima pruzili savjet za slozene situacije.
Stoga, modul 7 usmjeren na praksu nudi vijezbe za tri praktiCara odnoseci se na starije
odrasle osobe. Ta vjezba integrira etiCke i empatiCne vrijednosti sa poukom da bi se
sudionici trebali uzajamno cijeniti i postivati. Teorijski input pristupa savjetovanju, uvod u
didaktiku, vrednovanje/evaluacija, feedback i nadzor/supervizija sa fokusiranjem na
neizravnu ciljanu skupinu starijih odraslih osoba obradeno je u modulu 6, te predstavlja bazu
Za sesiju uzajamnog savjetovanja u obuci licem-u-lice. Teme i sadrzaji koji nadilaze modul 7
mogu biti primjerice vrednovanje primjera slucaja, ili izrada konstruktivnhog feedback-a. Na
temelju online video tutorijala, pojedinci mogu medusobno razmijeniti emailove i podrdku

putem email-komunikacije u malim skupinama.

S druge strane, peer-to-peer counselling povezano je sa unakrsno-generacijskim u¢enjem
na radnom mjestu u korelaciji sa ostalima. Ova vrsta ucenja integrirana je u obuku sa
preduvjetima ucenja i konkretno obradena u 4. dijelu ovog priru¢nika ,uzajamno savjetovanje
usporedo s poslom“ o tome kako kolege podupiru jedni druge na razini poduzec¢a. To
ukljuCuje treniranje, mentorstvo, job shadowing (upoznavanje s poslom iz sjene, pasivnim
promatranjem i u€enjem) i nadziranje posla. Ovaj drugi tip peer counselling-a ima svrhu
pokazati sudionicima kako vrednovati i nadzirati uCenje pojedinaca na neutralan, uc€inkovit i
jednostavan nacin. U toj domeni, zadrzava se trenutno znanje i otkrivaju propusti u
vjeStinama, Sto povecava potrebu za kontinuiranim u€enjem. A to pak, zauzvrat, olakSava
dosljedno unapredivanje radne performanse kao i odrzivu kvalitetu menadZzmenta u

savjetovanju unutar organizacije.
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2. Teorijska pozadina za uzajamno savjetovanje (medu pojedincima iste dobi ili

drustvenog statusa (izvadak iz priruénika 103)

Neovisno o postoje¢im strategijama za rjeSavanje problema te vladanje situacijom na poslu,
razmjenjivati iskustva s drugim kolegama moze biti od koristi (Boud et.al., 2001.). Tu
razmjenu sa ostalim kolegama ili pojedincima sli€ne profesije moze se nazvati suradnjom, u
kojoj pojedinci iste dobi ili drustvenog statusa u€e jedni od drugih (peer learning/uzajamno
ucenje). To zapravo znaci, da prakti¢ari savjetovanja (counselling) razmjenjuju ideje o
aktivnostima ¢&ime pomazu i podupiru jedni druge, te uce iz tudih iskustava i tudeg know-
howa (Barlow &Phelow, 2007., str. 6). Nova otkrica/ spoznaje mogu se zakljuditi
eksternalizacijom i razmjenom know-howa sa ostalim pojedincima iste dobi ili drustvenog

statusa , peer members®

.implicitna pretpostavka (za u€enje pojedinaca iste dobi ili drudtvenog statusa) je da su
odrasli u€enici iskusna drustvena bica koji proaktivno suraduju, organiziraju se, posjeduju
neku vrstu intrinzicne motivacije [...].“ (Boud, 2001., str.7)., i to izvode dobrovoljno, bez
naredbi, uputa ili kontrole od strane menadzera.

Takozvana peer suradnja (suradnja medu pojedincima iste dobi ili druStvenog statusa) ili
peer ucenje podupire autonomno, samoregulirajuce ucenje (Boud et. Al., 2001.; Hendriksen,
2002.) U kontekstu razmjene ekspertize i pronalazenja rjeSenja za slozene zadatke i
slucajeve, termin ,peer counselling” moze se koristiti na isti nacin. ,Peer suradnja [...] odnosi
se na isti, ne-hijerarhijski/ravnopravni odnos u kojem svaki sudionik zna¢ajno doprinosi

suradniji u skupini.“ (Barlow &Phelow, 2007., str. 6).

Prema toj pretpostavci o peer suradniji, da su svi sudionici u ravnopravnom/ne-hijerarhijskom
odnosu jedan prema drugom (Barlow &Phelow, 2007), smatramo da je uzajamno
savjetovanje kontinuirano, samoregulirajuée uc€enje, kao rezultat izmjenivanja uglavnom
neformalnog know-howa i zajedni¢kog promisljanja (refleksije) o zanimanju. Ovo predstavlja
jedan tip online ucenja. U ovom i slijede¢em odlomku, termin ,peers” su specijalisti/osobe
nadlezne za upravljanje resursima (HR) i praktiari savjetovanja (counselling) iz razli€itih

organizacija, koji se uzajamno savjetuju.

Buduéi da je peer suradnja sli€éna counselling konzultiranju, ona iziskuje zajednicki skup
pravila i normi koje su objasnjene u modulu 6. Stoga, se mogu koristiti ve¢ uspostavljene
norme, ali je potrebno posti¢i zajedniCki dogovor i odobrenje prije sesije uzajamnog
savjetovanja (peer counsellinga). Pravila mogu stvoriti sigurne prostore za otvorenost i
specificirati sadrzaj, u kojem je zagarantirana sigurnost svakog pojedinca (Barlow &Phelow,
2007). Boud et al. (2001.) pretpostavlja da se osobe u ne-hijerarhijskom/ravnopravnom

odnosu, sastaju bez natjecateljskog karaktera, i tako mogu uzajamno iskazivati postovanje.
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Na ovoj pristojnoj relaciji razmjena ideja i stru€nosti (ekpertize) povoljna je za sve pojedince
iste dobi ili drustvenog statusa u partnerskom odnosu (peer partners), i stoga uzajamno
ucenje Cini jo§ pozeljnijim. Predmet tih sastanaka mogu biti procedure savjetovanja, drugi
inputi konzultiranja, rezultati ili posljedice, kao i razmatranje ponekih problema koji se tijekom

savjetovanja pojavljuju (Mosberger, Schneeweil3er & Steiner, 2012.)

Peer partneri mogu se viSe-manje razlikovati ovisno o razini ekspertize. lako mi ovdje
podvladimo ne-hijerarhijski poredak, ukoliko je jedan partner proZivio viSe iskustava nego
ostali, on ili ona mogu preuzeti dominantnu ulogu pri savjetovanju. To se moze pojaviti i u
hijerarhijama odnosa kao $to vladaju izmedu ucitelja-u€enika, nadzornika(supervizora), i
onog kojeg nadzire, mentora i njegovog ucenika ili obuCavatelja i obucenika. Pojmovi
obucavanja, mentorstva i supervizije objasnjeni su u odlomku 4. Ovi kolegijalni odnosi ¢esto
se uspostavljaju u poduzetni¢kim kontekstima, kada je netko bez ili sa iskustvom koji se ne

odnosi na subjekta uveden u radne aktivnosti i kompetencije.

Svi tipovi peer suradnje osiguravaju odrzavanje kvalitete i kontinuirano usavrdavanje, zbog

¢ega slijede jedan ili nekoliko u nastavku navedenih ciljeva:

unaprijediti profesionalni i osobni razvoj
unaprijediti odnos suradnje i radnih udruzenja

unaprijediti strukturalni razvoj, npr. uloge, polozaje ili funkcije
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poduprijeti metodoloski razvoj, npr. profesionalni know-how i vjestine (Belardi, 2002.,
str. 50.).

Peer counselling (uzajamno savjetovanje)

Uzajamno savjetovanje opisuje proces primanja savjeta od drugih peer partnera Koiji
posjeduju razli€ita iskustva i znanja te su usporedivi drustveni referenti (Topping, 2005.). U
nekim organizacijama, peer suradnje uspostavljale su se redovito kako bi garantirale tekuce

razmisljanje i kontinuirano u€enje (Mosberger, Schneeweil3er & Steiner, 2012.).

Peer skupine sastaju se redovito u skupinama od €etiri do 20 osoba (Hendriksen, 2002.).
Sto je veéa skupina, to bi savjetovanje trebalo biti bolje strukturirano. Tada, bi se uzela u
obzir sva miSljenja i mogli zagarantirati korisni zakljuci. Naravno, trebao bi stalno biti
prisutan i moderator/voditelj, koji vodi rauna o vremenu, pravilima, te razmatra svacije
misljenje (Hagemann & Rottmann, 2005.). PredlaZze se slijed za uzajamno savjetovanje u

nastavku:

1. Svisudionici prezentiraju slu€aj/problem
2. Odabir najhitnijeg problema
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Detaljna prezentacija odabranog slucaja i definicija problema
Plenum pitanja u svrhu razjasnjenja

Plenum udruge za moguca rjeSenja

Komentari (od strane osobe koja prima savijet)

Plenum prezentacije rjeSenja
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Zavrdni komentari i zahvaljivanje na doprinosu (Hendriksen, 2002., str. 25; Fellinger,
2011., str. 2f)

Autonomija i samo-odgovornost od presudne su vaznosti za ovaj proces (Boud et al., 2001.;
Hendriksen, 2002.). Stovige, online udenje integrira osobito know how steen/usvojen na
neformalan nacin (Kuhimann & Sauter, 2008.). To dalje potic¢e samostalno u¢enje (Boud et
al., 2001.), jer pojedinci iste dobi ili drustvenog statusa elaborirani/razradeni sadrzaj moraju
reintegrirati iz njihovih sastanaka u radne aktivnosti.

Osim toga, uzajamno savjetovanje moze pomoci da se prodiskutira o rijeSenju za slozenu
situaciju koja se sastoji od emocionalno izazivajucih situacija. Diskusijama i razmjenom, o
vlastitim stavovima i pretpostavkama moze se promisljati na detaljniji nacin (Barlow &
Phelan, 2007.). Misljenja ostalih/drugih praktiCara counsellinga (savjetovanja) mogu
relativizirati ekstremne situacije te posluziti kao feedback, koji olak§avaju samo-promisljanje.
Uostalom, sudionici uzajamnog savjetovanja izvjestili su da zahvaljujuéi razmjeni sa
kolegama viSe vode racuna o sebi (Barlow & Phelan, 2007.). Ova briga o0 samom sebi
kljuna je za sve savjetnike kako bi podupirala potrebne savjetniCke vjeStine i stavove te
zajamcila njegovo osobno zadovoljstvo (Barlow & Phelan, 2007.).

Kako bi se zagarantirala prenosivost i primjenljivost, u iduéem poglavlju prikazati ¢emo
proceduru, koja sluzi kao vodi¢ za video poducCavanje/tutorial. Ono ¢e se snimiti kao primjer
sluaja sesije uzajamnog savjetovanja, te ¢e se ponuditi u obuci uzivo kao i u

samoreguliraju¢em tec€aju online.

3. Procedura uzajamnog savjetovanja (107)

Cestica za uéenje 20 Video poduka

U ovom poglavlju, detaljno ¢e se objasniti pojedinacni koraci gore navedenog slijeda

uzajamnog savjetovanja. Objasnjenja sluze kao zapis za video tutorijal.

1.
2.
3.
4.

Svi sudionici prezentiraju slucaj/problem
Odabir najhitnijeg problema
Detaljna prezentacija odabranog slu€aja i definicija problema

Plenum pitanja u svrhu razjasnjenja
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Plenum udruge za moguca rjeSenja
Komentari (od strane osobe koja prima savjet)

Plenum prezentacije rjeSenja
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Zavr$ni komentari i zahvaljivanje na doprinosu (Hendriksen, 2002., str. 25; Fellinger,
2011., str. 2f.

PRIPREMNA FAZA

Prije ove procedure, Cetiri do 20 sudionika se upoznaju, ako se prethodno ne poznaju.
Kako bi se uspostavila neka povjerljiva osnova, bilo bi korisno da se usaglase sa
smjernicama i normama, npr. etikama counsellinga. Na tim sesijama uvijek je prisutan i
moderator kako bi zajamé&io da ée se ta pravila i ispuniti. StoviSe, kako bi se mogli

upoznati, mogle bi se predloziti nekolike aktivnosti za probijanje leda:

- upoznavanje osobe pomocu neke duhovite pri¢e
- upoznavanje pomocu peer kolega (kratkom razmjenom unaprijed)
- prezentacijom kartica sa sliCicama (koje pribavlja moderator) i igrom asocijacija medu

sudionicima.
PRVA FAZA prezentacija i odabir slu¢aja

Slijede¢i gore navedenu proceduru, sesija uzajamnog savjetovanja zapocinje
prezentacijom svih sluCajeva. Prije sesije svaki sudionik pripremi svoj slu¢aj. Pritom
svatko zagarantira da ¢e podaci o prezentiranim pojedincima ostati anonimni. U prvom
krugu, slu€aj se kratko izlaze, a problem se ukratko definira. To potraje maksimalno 60
sekundi po osobi. Problem zadire u jedan od Cetiri cilja uzajamne suradnje navedenih u

nastavku:
odrzavanje kontrole ili kontinuiranog usavr$avanja

profesionalnog, osobnog razvoja
odnosa suradnje i radnih udruga

strukturalnog razvoja, npr. uloga, polozZaja ili funkcija
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metodoloSkog razvoja, npr. profesionalnog know-how i vjestina (Belardi, 2002, str.
50).

Ovisno o broju ljudi, moZe pomoci ispisivanje slu€ajeva npr. na obi¢noj ili flipchart ploci.
DRUGA FAZA plenumi za pronalazenje rjeSenja

Pojedinci iste dobi ili drustvenog statusa zajedno odlu€uju koji je slu€aj najhitniji. Potom, onaj
koji izvijeStava o slu€aju objasSnjava detaljnije slu€aj ukljuCujuéi i definiciju konkretnog

problema. Autor slu€aja (koji ga izlaze) odluCuje o tome koliko ¢e informacija i detalja
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podijeliti sa peer i koja je najbolja osnova za rjeSavanje problema ili odgovaranje na glavni
predmet rasprave/izlagaca sluc¢aja. Zatim pocinje stvarni dio uzajamnog savjetovanja. lzricito

uzajamno savjetovanje slijedi Cetiri kruga razli€itog trajanja.
1. Krug/runda sa pitanjima za razjasnjavanje

U ovoj rundi, peer kolege postavljaju pitanja i stvaraju pretpostavke za rjeSenja kako bi bolje
razumjeli slu€aj i shvatili koja su po misljenju izlaga¢a slu€aja moguca i pozeljna rjiesSenja.
Peer members postavljaju pitanja u rundama/krugovima. Moderator/voditelj se brine da

svatko ima priliku sudjelovati, i da individualno vrijeme izlaganja ne nadide okvir zadatka.
2. Krug sa hipoteti¢kim rjeSenjima

Poslije pitanja i provjeravanja uvjeta sustava, hipotetska rieSenja se prezentiraju, razmatraju,
te se o njima vodi rasprava. | za ovo, ponovno istim redom u krugu svi sudionici iznose svoje
misljenje i prijedloge. Uloga izlagaca slu¢aja ograni¢ena je u ovoj rundi. On moze sada samo
kratko komentirati prijedloge. Medutim, od njega se oCekuje da sada preuzme pasivnu
ulogu, te da aktivno i pazljivo slusa hipotetska rieSenja. | 0 ovome moderator mora, takoder,

povesti racuna.
3. Krug sa komentarima

Strogo govoredi, ova treca runda nije runda ve¢ faza komentara od strane pripovjedac¢a. On
odabire najrealnija i najvjerojatnija rijeSenja te ukazuje Sto je pozeljno, a §to ne, iznoseéi i
razloge za kao i protiv nekih rieSenja. To je u nekoj mjeri kolektivni feedback i trebao bi
pruziti skup jasnih indikacija za zavrSnu rundu rjeSenja. Peer moze postaviti kratka pitanja u
maloj mjeri. Sada oni preuzimaju pasivnu ulogu. A moderator se brine o tome da je svaciji

udio u govoru odgovarajudi.
4. Runda prezentacija sa realistiCnim rjeSenjima

U ovoj rundi, svaki peer kolega iznosi najrealnije i najoptimalnije rjeSenje kao i nejasan
akcijski plan, s naglaskom na ono na $to bi se trebalo fokusirati ili $to bi trebalo izbjeci.

Ponovno, izlaga¢ slu€aja preuzima pasivnu ulogu, a to kontrolira moderator.
5. TRECA RUNDA - zakljuéna

Konacno, autor sluCaja postavlja zavrSna pitanja i ona koja sluze za razjaSnjavanje, i mozda
zakljuCuje konacno rjeSenje ili implikacije za svoj svakodnevni zivot ili za slu€aj. Uz to daje
svoj komentar na prijedloge o konaénom rjedenju. Cim se na njih odgovori, autor bi trebao

pokazati svoju ocjenu za izmijenjena misljenja i savjet.
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Moderator zaklju€uje sesiju peer counsellinga. Na kraju, se kuju organizacijski planovi, npr.

ugovara slijedeci sastanak, odredena tema ili slu€aj, te druge vazne najave.

4. Uzajamno uéenje usporedo s poslom

Mentorstvo i obuCavanje dvije su metode za pospjeSivanje individualnog razvoja i u¢enja. U
ovom djelu bavimo se mentorstvom i obu¢avanjem na radnom mjestu, ili unutar organizacije.
Oba ¢e se definirati i suprotstaviti, te ¢e se objasniti njihovi zadaci i uc€inkovitost. Sli¢nog su
counselling formata, ali se razlikuju u stupnju profesionalnosti i temeljnoj motivaciji.
Mentorstvo se odnosi na odnos konzultiranja unutar tvrtke, gdje dolazi do izrazaja znanje o
udruzenim kulturama, obi€ajima i nepisanim pravilima, dok je obuavanje vise usmjereno na
nezavisni counselling neke eksterne osobe (izvana) (Kimmele, 2004.). Jednostavnim
rije€ima, obucavatelj je onaj s kojim ucite tijekom srednje dugog vremenskog perioda, dok od
mentora ucite tijjekom relativno dugog vremenskog perioda (MaclLennan, 1995.).
PreporucCuje se odvojena uporaba termina, tako da se uloge, sadrzaj i ciljevi konzultiranja

mogu definirati jasnije ovisno o individualnom razvoju ciljeva odredenog pojedinca.

Naravno, imajuéi na umu trenutnu demografsku promjenu koja se odvija usporedo sa
rastuéom razliCitosti kultura i doba, stilove ucCenja potrebno je prilagoditi primjerice

kulturalnim i generacijskim razlikama u uéenju i uspostavljanju odnosa.

4.1. Obuc¢avanje

Obuc¢avanje se uglavnom odnosi na usavrSavanje organizacijske performanse (Cesto u
okviru kratkog vremena) u specificnom nizu kompetencija ili sposobnosti. Obucavatelj ne
preuzima odgovornost, tako da obucenici djeluju dobrovoljno i na samoregulirajuéi nacin
(Passmore, Peterson, Freire, 2012.). Ciljevi koje treba posti¢i obi¢no su uskladeni sa
obucavateljem odnosno utemeljeni na njegovim prijedlozima. Dok obucenik/klijent na kraju
odreduje cilj, obucenik posjeduje kompetenciju i know-how da bi ostvario te ciljeve, i moze
,pomoci u identificiranju snaga i slabosti, postavljanju ciljeva i pronalazenju kreativnih
odgovora na operativne probleme® (Stone, 2007., str. 11). U vec¢inskom broju slu€ajeva,
obuCavanje podrazumijeva izravan eksterni feedback (kao npr., obuCavatelj govori klijentu
8to je primijetio) (Megginson & Clutterback, 2008.) Prema tome, obu€avanjem se podupire
samopromi$ljanje kod klijenta/obucenika i njegovo samopouzdanje pruzajuéi im uvid u njihov
vlastiti potencijal. To je razlog zasto se obu€avanje €esto nudi osobama visokih potencijala,

te onima koji su na vodecim i klju¢nim pozicijama.
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4.1.1. Zadaci obucavatelja

Osnova cjelokupnog procesa obucavanja je podupiranje osobnog rasta i usavrSavanje
kompetencija. Stoga, obucavatelji pomazu obucenicima ,u (1) identificiranju Zzeljenih
rezultata, (2) uspostavljanju specificnih ciljeva, (3) povecavanju motivacije identificiranjem
snaga i razvijanjem samoefikasnosti, (4) identificiranju resursa i formuliranju specificnih, (5)
snimanju i vrednovanju napretka prema ciljevima, te (6) oblikovanju akcijskih planova

utemeljenih na takvom feedbacku.“ (Grant, 2012., str. 16.).

S obzirom na dobrovoljno sudjelovanije, proces obu€avanja bastini veliki potencijal za razvoj
obucenika. Kao $to pokazuju neuroznanstvena otkrica od strane Bowmana, Ayersa, Kinga i
Pagea (2012.), trebalo bi se snazno fokusirati na samosvijest i samoocjenu, te na pozitivne i
negativne emocije ukljuCuju¢i izmedu ostalog strahove i zapazene prijetnje. Oni izvjeStavaju
da gotovo do sada i ne postoje nikakva istraZivanja na podru€ju neuroznanosti ili
obuc€avanja. Upravo zbog toga otkri¢a iz srodnih disciplina, poput pedagogije mogu pruziti

viSe detalja za predlozak obuc€avanja, i stoga bi ih trebalo prenijeti u ovu tematiku.

Dok obucavanje potie samoregulaciju na radnom mjestu i dozvoljava pojedincu da se
razvija, strahovi i prijetnje takvim procesima mogu predstavljati prepreke. Pojedinac moze
eksperimentirati sa anksiozno$c¢u/tieskobom kao odgovorom na njegovu osobnu okolinu.
Ovo je izuzetno vazno jer ¢eSce pamtimo negativha iskustva nego li pozitivha Cime se
sprieCava razvoj samosvijesti, samoregulacije, uspostavljanja odnosa, a moze se cCak
pobuditi depresija (Bowman, Ayers, King i Page, 2012.) Ove posljedice nepogodne su i za
pojedince i za organizacije i ukazuju na potrebu za ponudom obuc€avanja i sli¢nih
mogucnosti/prilika na radnom mjestu. Naravno, kontinuirano obrazovanje i odrzavanije ili rast
zaposljivosti takoder nadilazi osobnu domenu odgovornosti obu¢enika. Medutim, poduzece
koje nudi obu€avanje moze izmedu ostalog navesti kao posljedicu odrZljivije zadrzavanje

obucenika i ve¢u radnu motivaciju (Bowman, Ayers, King & Page, 2012.).

S obzirom na starije obucenike, prilike za pruzanje potpore su vazne jer mogu potaknuti
specificne motivacijske ¢imbenike za starije odrasle osobe, kao §to su priznanje i postivanje
na radnom mjestu. No ipak, treba biti oprezan kada je u pitanju podrZzavanje starijih
zaposlenika. Na prvi pogled, vide podrske za npr. razvoj moze se pokazati nekompatibilnim
sa priznavanjem ekspertize/struénosti. Na primjer, razvoj sa svrhom promjene starije
generacije mogu dozivjeti negativno, buduci da je njima potrebna stabilnost i odrzivost
umjesto razvoja i rasta (Dikkers, De Lange & Van der Heiden, 2017.). Vrlo Cesto, nacin
izrazavanja je presudan Cimbenik za starije odrasle osobe i njihovu motivaciju. U tom
kontekstu, treba napomenuti, da neovisno o dobi, pojam feedbacka mozZe imati negativnu

konotaciju. Prvi uvidi pokazuju da se uz dob, motivacijski ¢imbenici pomi€u na takav nacin
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da starije generacije preferiraju timski duh u odnosu na natjecateljski (Sto je sam projekt
pokazao). Prema tome, podrska koja iziskuje temeljite i skupe osobne promjene opcenito
nije priviaéna starijim ljudima, jer su oni u potrazi za stabilnoS¢u, lezernom pripremom i
prijelazom prema umirovljenju (Sto je sam projekt pokazao). Treba posebno naglasiti da se
podrs§ka, kao npr. obucavanje, kod starijih odraslih osoba treba osobito usredotoditi na
zdravlje. To je zato Sto tjelovjezba i kognitivha aktivacija podupiru jedna drugu (FitzGerald et
al., 2017.) te se mogu opisati kao aktivno starenje. Boyatzis, Smith i Blaize (2006.) su otkrili

da nadredeni iskazujuci empatiju na radnom mjestu mogu poboljSati svoje zdravlje.

Kako bi starijim odraslim osobama poopcili gore objasnjeni ekskurs: Zadaca je obucavatelja,
pruziti savjet kako zamisliti i omoguciti optimalni ambijent za uenje. U tom kontekstu, treba
dovoljno uvaziti pozitivne i negativne stimulanse/motivacijske ¢imbenike, buduci da oni
izazivaju odgovarajuce osjecaje, koji otezavaju ili podupiru ucenje. U pokuSaju da pronade
glavni uzrok nepovoljnih posljedica, obuCavatelj moze ustrajati u poticanju opitimizma ili u
borbi protiv negativnih utjecaja (Bowman, Ayers, King i Page, 2012.) Tijekom procesa
obucavanja, obucenici mogu uciti kako se bolje nositi sa stresom, te kako bolje lakse
kontrolirati stresne situacije i periode. Stoga, moze biti od koristi podupirati samoregulirajuce
ucenje, u namjeri da postavimo vlastite realne ciljeve, pratimo postizanje cilja i vrednujemo
rieSenja. Za razliku od mentoriranja sa definiranim ciljevima, obucavatelj omogucuje
obuceniku da samostalno definira cilj itd. To je u nekoj mjeri kreativno misljenje (Bowman,
Ayers, King i Page, 2012.), koje se podupire obu€avanjem. Istovremeno zadada je
obucavatelja da sprijeci klijenta da ne razmislja previse, 8to u vecini sluCajeva moze
predstavljati smetnju. Poticanje pozitivhih emocija ili optimizma znaci znatno vise od nekog
lijepog dodatka za ucenje. Oni su presudna znacajka od koje treba poceti u donoSenju

odluka i u€enju, i stoga im treba posvetiti dovoljno znacaja (Bliss-Moreau & Barrett, 2009.).

Kolege i ¢lanovi organizacija su drugi aspekt koji obu€enik treba razmotriti i s kojim se treba
dovoljno pozabaviti. Zadaca je obuCavatelja da pruzi informaciju i da razmislja o drustvenim
situacijama. Oni su presudni i za pojedince i organizacije. DruStvene situacije uglavnom
postaju vidljive sa udruzenom kulturom u organizacijama te potiCu ili prijeCe zaposlenike i
timove ka postizavanju cilieva i produktivnosti. Slicno tome, stimuliraju¢a radna mjesta
korisnha su za pojedince jer ih €ine zadovoljnim, da se dobro osjec¢aju i da su zdravi kako na
poslu tako i u privatnom zivotu (Bandura, 2009.) Ako se ¢lanovi organizacija pomno uzmu u
obzir u npr. procesima obucavanja, to ¢e se pokazati korisnim za sve sudionike (Passmore,
Peterson, Freire, 2012.) To nas uvodi u slijedeée poglavije, u kojem ¢emo se usredotociti na

efikasnost obuc€avanja.
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4.1.2. Prednosti obu¢avanja

Bez obzira na odabranu perspektivu, metodoloska sredstva ili razinu apstrakcije: obu€avanje
ima pozitivan u€inak na one koji u njemu sudjeluju (QUELLE). Ljudi se osje¢aju emocionalno
rastereéeni, oslobadaju se stresa, proSiruju svoj svjetonazor, pospjeSuju svoju sposobnost
razmisljanja i vjeStine vodstva, mijenjaju svoje odnose, komuniciraju efikasnije te pomazu
svojim organizacijama da ostvare veci prihod. U konacnici, prouCavanje akademske
performanse pokazalo je da obuCavanje odrzava performansu na istoj razini tijekom 18
mjeseci, dok samoregulacija i zanemarivanje za posljedicu imaju slabljenje performanse
(Franklin & Franklin, 2012., str. 37.) U pogledu rastuce razli¢itosti, treba naglasiti tri rezultata:
pozitivni utjecaji obu€avanja na performansu na kulturalno razlicitim radnim mjestima,
prestanak odupiranja kod menadzera koji pokazuju rezultate ispod ocekivanih (Passmore,
2007. u Passmore, Peterson i Freire, 2012., str. 16), te poboljSanje komunikacije i

kompetencija vode (Wilson, 2004. u Passmore, Peterson i Freire, 2012., str. 16).

S obzirom na poducavanje starijin odraslih osoba, otkrica Dujitsa et al. (2008. u Passmore,
Peterson i Freire, 2012) mogli bi dokazati poboljSano zdravstveno stanje, subjektivnu
dobrobit i zadovoljstvo Zivotom kao rezultat obu€avanja. Pa ipak, ovo se ne odnosi na dane
odsutnosti. Drugo prou€avanje pokazuje da su se sigurnosni radni uvjeti unaprijedili samim
navodenjem gradevinskih radnika da viSe priCaju o sigurnosti u svakodnevnim aktivnostima.
Obucavatelji su poduc€avali supervizore/nadzornike da pri¢aju vise o sigurnosti u
svakodnevnhom poslu. Odgovaraju¢a dugoro€no vrednovanje za ovu efikasnost nije se

uspjelo dokazati. (Passmore, Peterson, Freire, 2012.)

U svezi sa mjerenjem efikasnosti obu€avanja, neki ucinci se odvijaju na osobnoj razini.
Medutim, efikasnost obu€avanja za organizacije potrebno je mjeriti na razli€itoj razini. Vecina
vrednovanja obufavanja obavljaju se pomocéu anketa koje ispunjavaju obuclavatelji,
obucenici ili treCe osobe. Naravno, pristup i tema obu€avanja utjeCu na rezultate, Sto je
razlog zasto se ti rezultati u velikoj mjeri razlikuju. Upravo zbog toga ne moze se izvuéi jasan
trend efikasnosti (Grant, 2012.) Medutim, ono $to ipak ostaje ocito, je da vrednovanje ipak

jasno ilustrira efikasnost obu¢avanja.
4.2. Definicija mentoriranja

Kao &to je vec¢ objadnjeno u uvodu mentoriranje oznacava odnos savjetovanja/konzultiranja
unutar tvrtke, u kojem se prenosi znanje o udruzenoj kulturi, obiaji i nepisana pravila
(Kimmele, 2004.). Mentoriranje je proces ucenja, u kojem S§ticenik sa niskom razinom
iskustva u€i od svog iskusnog pretpostavljenog, mentora (Passmore, Peterson, Freire,
2012.). Taj odnos odlikuje se bliskos¢u (Garvey, Stokes & Megginson, 2014). Izravni

supervizor/nadzornik moze biti mentor (a to je Cesto slu€aj u praksi). Odlu€ujuca prednost
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ovakve konstelacije je $to je izravni supervizor sklon biti subjektivniji od zaposlenika nekog
drugog odsjeka. Stoga je povoljnije ako mentor nije u hijerarhijski izravnom radnom odnosu
sa svojim ucenikom (Kimmele, 2004.). Nadalje, mentor bi trebao biti barem za jednu razinu
menadzmenta iznad razine svog ucenika. U protivnom bi to radije bilo partnerstvo medu

kolegama razliCite poslovne zajednice.

Za razliku od obuc€avanja, uspostavljanje odnosa izmedu mentora i njegovog uéenika moze
biti u velikoj mjeri razliCito. Obu€avanje je, naime, uspostavljeno na dobrovoljnoj osnovi i
obucavatelj preuzima aktivhu ulogu, ulogu onog koji izdaje naredbu. Mentor se moze
dodijeliti svom uceniku, a u€enik moze potraziti svog mentora nesluzbeno, izmedu ostalog
potrazi nekog tko moze radije preuzeti neku pasivnu ulogu, ili se pak njih dvojica, mentor i
ucenik upoznaju u okviru neke organizacije, te se dogovore o odnosu mentorstva (Kimmele,
2004.). NajceS¢e se pak dogada da se mentor i njegov ucenik povezu unutar neke

organizacije. (Becker, 2013.).

Nakon &to se mentor i njegov u€enik povezu, njihov se odnos definira na osnovi sklapanja
(barem verbalnog) sporazuma, u kojem se ciljevi razvoja izvode od strane ucenika iz
razliCitih polja razvoja. Ti ciljevi pomazu pri izvodenju ciljane provjere na kraju mentorstva.
Takoder bi tu nadalje trebali uslijediti sporazumi poput onih o povjerljivosti i pravilima
feedbacka kao i neke formalnosti poput feedbacka saCuvanog na papiru, te postavljanje
ciljieva (Becker, 2013.). Budué¢i da mentor poznaje organizaciju, on moze svom uceniku
pruziti koristan savjet o tome kakvi bi se tipovi ponaSanja mogli pokazati uspjeSnim u
doti€noj organizaciji. Tako mentor moze odigrati ulogu modela u€enika u smislu ,ucenja na

modelu® uzimajuci u obzir organizacijske vrijednosti.

Uz pomo¢ mentora, ucenici Ce biti u stanju prilagoditi se novim perspektivama, koje ¢e ih
poduprijeti  u samonadogradnji, ponovnom samooblikovanju, te samovodenju
(Schmid&Haasen, 2011.) na radnom mjestu. To se prvenstveno odnosi na identificiranje i
jaanje potencijala u€enika u definiranoj sredini. Radi se &esto o dugoroCno savjetnickom
odnosu, u kojem se cilijevi mogu izmijeniti, no uvijek ih odreduje sam mentor. On takoder
odreduje i ciljeve i proces (Megginson & Clutterbuck, 2008.). Mentor pruza feedback i stjeCe
spoznaju o svom vlastitom radu i uvid putem samo-promatranja (kako bi izmedu ostalog

osvijestio svoje iskustvo).
4.2.1. Zada¢e mentora

Imajuéi na umu intra-organizacijsko mentorstvo, moze se razmotriti sadrzaj modula projekta
3 2.2.2 Prijenos vjestine za unapredivanje samoefikasnosti na poslu. To modeliranje i
prijenos vjestina opisuje Bandura (2009.) i odnosi se na u€enje promatranjem i djelovanjem.

To ide usporedo sa mentorstvom i procesom ucenja, koje vodi mentor. Budu¢i da su
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organizacijske vrijednosti integrirane u ove procese, uvodenje u posao/orijentacija i periodi
izmjene mogu se lakSe implementirati kada mentorstvo obavljaju unutarnji zaposlenici. U
jednom od Bandurinih (2009., str. 187.) spoznaja se navodi: ,UCenici lakSe usvajaju

modelirane nacine ako vide da njima sli¢ni pojedinci uspjeSno rjeSavaju probleme [...]“.

U kontekstu ovog mentorstva, jedan dio mentorskih zadaca Cine didakti¢ki i pedagoski know-
how.

Oni trebaju znati davati upute, kako eksternalizirati zivu¢u kulturu, te aktivnosti koje se na to
nadograduju. StoviSe, Becker (2013.) opisuje vise zadaca. Definiciju kontaktnih moguénosti,
dogovor o lokaciji, teme i uCestalost sastanaka, oCekivanja obaju partnera u svezi sa
doprinosima i rezultatima, te ¢imbenike postizanja cilja. Obi¢no se postizanje cilja vrednuje

tijekom mentorskog procesa sa kona¢nim vrednovanjem performanse na kraju.

Metode mentorstva izmedu ostalog odnose se na djelomi¢no ili potpuno strukturirane
konzultacije i ankete, podrsku vladanja samim sobom i vjezbe, primjerice kako se nositi sa
stresom, te seminare, radionice i obu€avanja, kao i networking ili kratke prezentacije
(Becker, 2013.).

Ponovno treba istaknuti, da s obzirom na rastuéu razli€itost radne snage osobito zlatna
generacija starijin zaposlenika moze biti od iznimne vrijednosti za mentorstvo. Njihova
integracija istozna¢na je sa priznanjem njihove ekspertize i know-how-a, $to je u skladu sa
motivacijskim faktorima starijih pojedinaca. Zapostavljanje njihove integracije moze izazvati
razoCarenja i negativnhe emocije s njihove strane, npr. ,Zasto nisu poveli raCuna o nama?.
Istovremeno bi ta integracija starijin zaposlenika mogla postaviti previsoka oc€ekivanja
(Stokes & Merrit, 2012.). To moze biti zbog poteSko¢a da se iskustva i know-how
eksternaliziraju na primjeren nacin (Nonaka, 1991.), Sto oteZzava procese mentorstva i
ucenja.

U odnosu na proces mentorstva i odnos unutar njega, treba usmjeriti paznju na proces
slaganja izmedu mentora i Sticenika. Sudionici trebaju uspostaviti takav odnos, u kojem obje
strane pruzaju svoj doprinos i snose odgovornost. Stoga je druga mentorska zadac¢a snositi
odgovornost i feedback redovito tijekom razvoja Sticenika. Zapravo je odgovornost od
presudnog znacaja, u onim slucajevima kada Sticenici vide da se njihovi mentori ne snalaze,
dok oni nisu spremni snositi odgovornost (Stokes & Merrick, 2012.) Nisu svi odnosi pogodni

za ovo, i stoga tu treba napraviti pazljivi odabir.

4.2.2. Prednosti mentorstva

Mentorstvo pruza prednosti za tvrtku, mentora i njegovog ucenika (Tong & Kram, 2012.). Art
Fabro, menadZzer za ljudske resurse pri Oliver Products u SAD-u, primijetio je da mentorstvo
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pruza kontinuirano obilje za tvrtku iz generacije u generaciju, kulturno nasljede, namjeru,

viziju i misiju $to ne moze postojati tamo gdje se mentorstvo ne poti¢e (Hadden, 1997.).

Kao Sto Tong i Kram (2012.) opisuju, efikasnost mentorstva ponajviSe je usmjerena na
razvoj karijere pojedinca, Sto odrazava pozitivne ucinke na radnu klimu. Mentorstvo se moze
preporuciti kao razvojna mjera za nove zaposlenike, tek zaposlene osobe na rukovodeéem
poloZaju u firmi, kako bi stekli i prosirili znanje unutar udruZene kulture. | u obrnutom smijeru,
individualni napredak implicira napredovanje organizacije. U pojedinatnom slu€aju, to
konkretno znac€i, da svaki pojedini Sticenik profitira od odnosa sa mentorom time Sto se
drustveno integrira u organizaciju. Ovo dalje podstiCe uCenje da postane organizacijsko
ucenje, postajanje dijela tima, i stoga olakSava napredak same organizacije. To znadci, da
mentorstvo na isti nalin podupire zadrzavanje zaposlenika na radnom mjestu, njegovu
kreativnost i produktivnost. Opcéenito, Sticenik stjeCe kvalitetniju motivaciju, poboljSava
ponasanje i stav (Tong & Kram, 2012.). A to, ponovno djeluje na Kkarijeru, razvoj i

zadovoljstvo zaposlenika.

lako mentor ima samo djelomiCan utjecaj na odnos, on stjeCe zadovoljstvo tijekom
mentorskog procesa, zahvaljuju¢i tome $to mu se poklanja paznja za njegov know-how. On
takoder profitira stjeCuci nove ideje i poglede koje izmjenjuje sa u€enicima. Mentorstvo moze
uz to i produbiti promi$ljanje o vlastitoj pojavi i postupcima unutar tvrtke, $to se odrazava kao
prednost na stilove i tehnike vodstva. Stovise, podupire se networking sa novim
zaposlenicima i u njihovim relacijama sa ostalima. No ipak, mnogi pozitivni u€inci mentora
kao i mentorskog odnosa Cesto se ne vrednuju na primjeren nacin (Stokes & Merrick, 2012.).
A posebno bi trebalo na primjeren nacin vrednovati odnos jer je on od presudnog znacaja za

uspjeSnost mentorstva.
4.3. Ekskurs: Supervizija/Nadziranje

Supervizija/Nadziranje se moze definirati kao ,proces, u kojem se osobi pod nadzorom
(kojeg obavlja onaj koji obu€ava ili mentor) pomaze da Sto bolje osmisli svoju praksu
obuCavanja i mentoriranja, sa svrhom usavrSavanja svoje sveukupne prakse.“ (Garvey,
Stokes & Megginson, 2014.). Ovo znaci da nadziranje opisuje proces koji se odvija izmedu
visoko specijaliziranog profesionalca, stru€njaka, i obu€avatelja, mentora, koji takoder imaju
ulogu poduc€avanja. Ova vrsta meta-didaktiCkog procesa povecava ve¢ temeljito promisljanje
primijenjenih metoda za senzitiviranje, postavljanje ciljeva, rjeSavanje problema ili donoSenje
odluka s obzirom na organizacijske kontekste. Stoga, osobito one vjestine savjetovanja
poput empatije, otvorenosti, i iskrenosti (usporedite sa Modulom 6 iz priru¢nika o projektnom
obuc€avanju), te moralne stavove i modele ponaSanja (Passmore, Peterson, Freire, 2012.).

Ovo isto tako pokazuje kako su temeljiti know-how-vi organizacijskih procesa i profesionalna
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ekspertiza neophodni za primjerenu analizu uvodenja u posao i procesa prilagodbe novih
zaposlenika kao i tek zaposlenih osoba na rukovodeéem polozaju unutar udruzene kulture.
Dok se supervizija naSiroko primjenjuje kod socijalnih i psihosocijalnih profesija, tek je
relativno nova kod primjerice sektora za upravljanjem resursa u organizacijskim kontekstima.
Tom ¢injenicom moze se objasniti zasto je istrazivanje u relativno novoj fazi u ovoj relativno

mladoj disciplini.

U kontekstu procesa supervizije, mogu se osnovati skupine peers mentora i obuCavatelja.
Ovaj tip uzajamnog savjetovanja opisuje se u 2. poglavlju unutar teoretskog inputa, te
unutar konkretne procedure video poducavanja u 3. poglavlju. On se moze primijeniti
zajedno na obucavatelje i mentore unutar iste organizacije. Koristan rezultat je dublja

razrada udruzene kulture i njenih vrijednosti (Garvey, Stokes & Megginson, 2014.).
U okviru procesa supervizije Garvey, Stokes & Megginson, (2014., str. 190.) preporuduju:

1. ,Fokusiranje na samosvijest koristeCi procese eksperimentalnog uc€enja.
Poduc&avanije teorije tek posto se zapocne sa eksperimentalnim ucenjem.

3. lterativno uc€enje (u€enje ponavljanjem) podizuéi uceniCku svijest o potrebi za
razvojem kao i da se brzo osigura prilika za primjenom istog u praksi.

4. Koristenje intenzivnog feedbacka u malim skupinama gdje ¢e ucenici raditi jedni s
drugima u ulozi ,peersa”.

5. Poducavanje osnovnim vjestinama na zivotvoran nacin — prikazima, ilustrativhim
pricama, vlastitim angazmanom i ukljuCivanjem ucenika promisljaju¢i o svojim
vlastitim prozivljenim iskustvima.

6. Stvarnu igru- koristeéi se stvarnim nerijeSenim problemima/pitanjima za uc€enike-a ne
igrom uloga, koja koristi scenarije prouCavanja pojedinih sluCajeva i problema iz
proslosti.

7. Duge vremenske periode posvecene praksi (su pod supervizijom/nadzorom) koji se
nadovezuju na pocCetnu obuku u kojoj u€enici uspostavljaju svoje vlastite poveznice
izmedu samosvijesti, vjestina, teorije i njihovog praktiCnog iskustva.

8. lzazivanje postojeCih modela ponaSanja koji mogu predstavljati zapreku kod
obucavanja i mentorstva.

9. lIstinsko povjerenje u potencijal u€enika i sposobnost u€enja te prepoznavanja da

sposobnost u¢enika moze nadici sposobnost ucitelja.
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4.4, Sazetak

Becker (2013.) u kratkoj tablici prikazuje pregled usporedbe izmedu obucavanja i

mentorstva

Razlike

Obucavanje

Mentorstvo

- Uglavnom sa eksternim
obucavateljima
- lzuzevsi obu€avanje za unutarnje

(interno) vodstvo

- Uglavnom iznutra za specificne
ciljane skupine
- Postoje i unakrsno-organizacijski

programi mentorstva

- Ciljane skupine su obi¢no
rukovodece i klju¢ne pozicije, te

menadzeri projekta

- Ciljane skupine su obi¢no novi i mladi
zaposlenici i osobe visokih
potencijala

- Neznatno hijerarhijski odnosi sa
ravnopravnoscu i neutralnoscu. Jaz u
odnosu izmedu obucCavatelja i

obucenika nije pozeljan

- Hijerarhijski odnosi izmedu mentora i
Sticenika uglavnom su unutra
organizacije (i postoji izrazen jaz u

odnosu)

- Dobrovoljna osnova je preduvjet

- Dobrovoljna osnova nije uvijek

zagarantirana

- UsavrSavanje performanse

zaposlenika kao cilj

- Dugoroc¢na predanost zaposlenika

organizaciji kao cilj

- Podrska klijenta obi¢no je umjerenog

vremenskog trajanja

- Dugorocna briga o u€eniku/sti¢eniku

Uloga obucavatelja

Uloga mentora

- Obucavatelj kao drug

- Djeluje iz pozadine, pruza podrsku
obuceniku u donoSenju njegovih
vlastitih odluka, rjeSavanju problema,
itd.

- Mentor ima ulogu uzora

- Aktivno sudjeluje i pruza uvid/pristup
u informacije pomocu kojih bi ticenik
stjecao znanje

- Mentor sudjeluje u postavljanju

ciljeva i rjieSavanju problema

- Obucavanje je povezani proces

- Podupire individualnu kompetenciju
za djelovanje i rjeSavanje problema te
podize samosvijest o0 modelima
percepcije, stavova i komunikacijskim

modelima

- Mentorstvo je povezana profesija
- Profesionalna podrSka u pojedinoj
prakti¢noj situaciji za integriranje

karijere i organizacijsko planiranje

Erasmus+

informacija koje ona sadrzava.
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— Uzima se u obzir/polazi se od —Usmijereno je na samog pojedinca
pojedinca u opcenitom smislu u organizacijskom kontekstu
(uklju€ujuéi privatne poslove ukoliko

je potrebno)

Posredovanje profesionalne Posredovanje socijalne i metodoloske
kompetencije kompetencije
- Osobni i struéni razvoj i - Strucni razvoj u€enika/Sticenika

rast/napredovanje obucenika

- Obucavanije je Cesto ciljana ,PE* - Mentorstvo je obi¢no integrirano u
mjera osobnog razvoja koja se temelji sveopc¢i ,PE" pojam o osobnom
na razlicitim prilikama i situacijama razvoju
- Obucavatelj povrsno slijedi interese - Mentor prvenstveno slijedi interese
obucenika tvrtke
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