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Ovaj Prirucnik proizaSao je iz obuka koje su za zaposlene u Nacionalnoj sluzbi za zaposljavanje (NSZ)
organizovane u okviru projekta Nemacke razvojne saradnje pod nazivom ,Podsticanje zapoSljavanja
mladih“ koji sprovodi Nemacka organizacija za medunarodnu saradnju - GIZ u saradnji sa Ministarstvom
omladine i sporta kao vodeéim partnerom, uz podrsku Ministarstva za rad, zaposljavanje, boracka
i socijalna pitanja, Ministarstva prosvete, nauke i tehnoloskog razvoja, Ministarstva privrede
i Nacionalne sluzbe za zaposljavanje. Obuke koje su prosli savetnici zaposleni u Klubovima za
trazenje posla i Centrima za informisanje i profesionalno savetovanje (CIPS) o metodama saveto-
vanja primerenim potrebama mladih su osmisljene sa ciljem da se unaprede usluge koje NSZ pruza
nezaposlenim mladima.

Analiza sprovedena u prvoj fazi projekta pokazala je da iako Klubovi za trazenje posla i CIPS
raspolazu setom mera koje su delotvorne za odredeni broj mladih osoba, ipak nemaju razvijene
metode i aktivnosti primerene potrebama miladih, koje su zasnovane na savremenoj koncepciji
karijernog vodenja, a namenjene onim mladim osobama za koje postojeée metode nisu dovoljno
delotvorne.

Svrha ovog Prirucnika je da poboljSa delotvornost mera karijernog vodenja i savetovanja u NSZ za
nezaposlene mlade uzrasta 18-35 godina koji imaju teSkoce pri ulasku na trziSte rada, tokom in-
dividualnog i grupnog rada sa mladim traziocima zaposlenja. Prirucnik je zamisljen kao dokument
koji zaposleni u NSZ mogu da konsultuju u radu sa mladum nezaposlenim licima.

U prvom delu Priru¢nika, ukratko su izlozene karakteristike mladih, izazovi i problemi sa kojima
se suoCavaju, njihove potrebe i Zelje, kao i neke prepreke na koje nailaze prilikom prelaska iz obra-
zovnog sistema na trziSte rada i na samom trziStu rada. Takode, ukratko su predstavljeni osnovni
pojmovi i aktivnosti u oblasti karijernog vodenja mladih na trzistu rada i vestine savetovanja
koje savetnici primenjuju u svom radu sa traziocima zaposlenja, kako mladima, tako i ostalima.
Drugi deo Prirucnika je usredsreden na nezaposlene mlade koji imaju nisku motivaciju za trazenje
posla ili su potpuno neaktivni. Tim mladim ljudima se ¢esto ne moze pruziti delotvorna podrska
putem tradicionalnih usluga vodenja i savetovanja. U ovom delu Prirucnika je opisan ,,motivacioni
intervju” koji se u nekim drzavama koristi kao delotvorna tehnika savetovanja, posebno u radu
sa slabo motivisanim korisnicima. Nacela i tehnike motivacionog intervjua predstavljaju napredne
vestine koje omogucavaju dublje razumevanje izazova, motivacije i aktivacije mladih. Opisan je
i instrument za pocetnu procenu/skrining, koji se koristi za rano prepoznavanje niske
motivacije kod mladih ljudi.

Treéi deo Priru¢nika se bavi izazovom kako obezbediti da usluge karijernog vodenja i savetovanja
bolje odgovaraju na potrebe mladih kroz prilagodavanje postoje¢ih metoda savetovanja i vodenja
ili uvodenje novih. Cilj je ponuditi usluge savetovanja i vodenja koje u ve¢oj meri ispunjavaju
potrebe mladih opisane u prvom delu, a imajuéi u vidu da se mladi radije opredeljuju za ak-
tivnosti karijernog vodenja koje su im zanimljivije i koje podrazumevaju:

. manje slusanja;

. aktivniju ulogu uz vece ucesce;

J manje rutine, a viSe kreativnosti;
o rad sa informatiCkim alatima;

. rad u grupama;

. aktivnosti zasnovane na medusobnoj interakciji korisnika.



PRVI DEO:

KARIJERNO VODENJE
NEZAPOSLENIH MLADIH



1. KARAKTERISTIKE MLADIH NA TRZISTU RADA

1.1. SPECIFICNOSTI MLADIH NA TRZISTU RADA

U ovom poglavlju, namera nam je da ukazemo na odredene specificnosti i potencijale mladih
u kontekstu savremenog trziSta rada?, koji su od znacaja za bolje razumevanje i zadovoljavanje
njihovih potreba, pronalazenje boljih odgovora na pitanje motivacije i aktivacije mladinh i
boljeg koriséenja njihovih potencijala i kompetencija.

Savremeno trziste rada karakteriSu dinamiéne promene, uglavnom u pogledu zahteva za posebne
nove kompetencije koje nalaZzu celozZivotno uc¢enje i unapredivanje i osvezavanje znanja i
vestina u kontinuitetu.

UopsSteno posmatrano, trenutno su na trzistu rada prisutne Cetiri generacije zaposlenih: tradicionalisti
(rodeni do 1945. godine), ,bejbi bum* generacija (rodena od 1946. do 1964. godine), generacija X
(rodena od 1965. do 1979. godine), generacija Y (rodena 1980. godine i kasnije). Svi oni, sa svojim
karakteristikama, znanjem, veStinama i vrednostima, doprinose razli¢itom stilu rada i radnoj etici,
kao i razli¢itim potencijalima za razvoj. Na trziSte rada uskoro ulazi nova generacija Z, rodena 2001.
godine i kasnije.

Ako obratimo paznju samo na generaciju Y, koja u ovom trenutku ¢ini ve€inu onih koji ulaze na
trziSte rada, videéemo da su to mladi ljudi rodeni osamdesetih i devedesetih godina proslog veka,
odrasli uz trendove ekonomske globalizacije, sa mobilnim telefonima i internetom, bez ogranicenja
u komunikaciji, iskusni u Zivljenju u ,globalnom selu“. Nove tehnologije i njihov razvoj znacajno
su uticali na njihovo odrastanje, nacin ucenja i rada i oni ne mogu da zamisle svoj zZivot bez tih
tehnologija. Cesto su obrazovaniji od svojih roditelja i eSée od roditelja imaju fakultetsko obrazo-
vanje. lzuzetno su vesti u korisSéenju novih tehnologija, koje su postale sastavni deo njihovog Zivota,
ne samo profesionalnog, nego i privatnog. Osim toga, njihov nacin Zivota i rada ima neke nove
karakteristike. Pripadnici generacije Y su veoma fleksibilni, spremni na promene, mobilni i u stanju
da se snadu u brojnim oblastima vezanim za globalne i kulturoloSke razliCitosti. Ambiciozni su,
samouvereni, tolerantni, otvoreni prema razlikama u nacinu zivota, kulturi, ideologiji. Komuniciraju
virtuelnim putem. Svesni su svoje vrednosti na trziStu rada, cene rad, ali i o¢ekuju odgovarajucu
naknadu.

1.2. PROMENE U POTRAZNJI ZA VESTINAMA

Globalni izazovi u razvoju radne snage za 21. vek su veliki, jer niko ne zna tacno koja znanja ¢e u
buduénosti biti potrebna. Prognoze trendova i potreba za vestinama izlozene u daljem tekstu?, uglavnom
se odnose na razvijene drzave. Medutim, i manje razvijene drzave su deo svetske privrede i ne
mogu da funkcioniSu izolovano od globalnih trendova. Na osnovu trendova i kretanja, predvida se
da ¢e skoro 65% danasnjih osnovaca obavljati poslove koji jos ne postoje. Po svemu sudedi,
ve¢ sada polovina gradiva iz prve godine studija na nekom tehnickom fakultetu zastari do kraja
Cetvrte godine. Do 2020. godine, vise od jedne tre¢ine pozeljnih vestina u vecini zanimanja neée se
viSe smatrati sustinski zna¢ajnim za obavljanje posla. Rad poprima sve viSe socijalni, a sve manje
tehnicki karakter, Sto znaci da ¢e socijalne vestine, poput emocionalne inteligencije i poducavanja,
biti trazenije od tehnickih vestina, kao Sto su programiranje ili rukovanje i upravljanje opremom. Do
2020. godine, na 36% radnih mesta bi¢e neophodne vestine reSavanja slozenih problema, dok ¢e
na samo 4% biti potrebna fizicka snaga ili spretnost.

U nastavku su uporedne liste deset najtrazenijih vestina projektovanih za 2020. i u 2015. godinu:
U 2020. godini:

1 Barwinska-Malajowicz, A. (2015): “Y Generation” on the contemporary labour market - dark fiction or completely new quality?
http://www.ur.edu.pl/pliki/Zeszyt19/24.pdf
2 World Economic Forum (2016): The Future of Labour Market - Insights from World Economic Forum Annual Meeting 2016.
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1. ReSavanje slozenih problema 1. ReSavanje slozenih problema
2. Kriticko misljenje 2. Koordinacija sa drugima

3. Kreativhost 3. Upravljanje ljudima

4. Upravljanje ljudima 4. Kriticko misljenje

5. Koordinacija sa drugima 5. Pregovaranje

6. Emocionalna inteligencija 6. Kontrola kvaliteta

7. Rasudivanje i odlucCivanje 7. Orijentisanost na usluge

8. Orijentisanost na usluge 8. Rasudivanje i odlucivanje

0. Pregovaranje 9. Aktivno slusanje

10. Kognitivna fleksibilnost 10. Kreativhost

Na osnovu navedenog, svakako ¢e biti potrebno promeniti perspektivu sto je pre moguce i stvoriti
nove pretpostavke i naCine za motivisanje, aktivaciju i privlacenje novih generacija na trziste rada i
razvoj njihovih kompetencija.

1.3. KAKO OVI NALAZI UTICU NA POLOZAJ MLADIH NA TRZISTU RADA U SRBIJI?

TrziSte rada u Srbiji ve¢ dugo karakteriSe neuskladenost ponude radne snage i potraznje za njom.
To se ogleda i u visokoj nezaposlenosti i u nemoguénosti popunjavanja radnih mesta. | stopa neza-
poslenosti mladih i njihova neaktivhost su visoke.

U poslednje vreme, indikatori trziSta rada ukazuju na povecanje zaposlenosti celokupne radne snage,
kao i kategorije mladih. Raspolozivi podaci pokazuju da su u septembru 2017. godine mladi uzrasta
15-29 godina Cinili 22,5% ukupnog broja registrovanih nezaposlenih u Srbiji, prema podacima
NSZ. U Srbiji, ve€ina mladih odraslih osoba koje su nezaposlene je zavrsila srednju ili osnovnu Skolu
i cesto nemaju dovoljno znanja i vestina potrebnih za rad u savremenoj privredi.

Vlada Srbije nastoji da modernizuje obrazovni sistem uz pomo¢ privrede. Osim toga, podstice
omladinsko preduzetniStvo, koje treba da postane stub razvoja u buduénosti. U sprovodenju
Nacionalnog akcionog plana zaposljavanja, posebna paZznja se posvecuje mladim odraslim osobama,
kao i drugim posebno osetljivim grupama na trzistu rada, poput stanovniStva romske nacionalnosti
i osoba sa invaliditetom. U sektoru IT, jednom od sektora u kojima zaposljavanje belezi najbrzi rast,
u ponudi su dobro placeni poslovi. U tom sektoru danas ima oko 20.000 radnih mesta u Srbiji,
a oCekuje se da u narednih nekoliko godina njihov broj poraste na 50.000. (Ministarstvo za rad,
zaposljavanje, boracCka i socijalna pitanja, 2017).

1.4. I1zAzovi

J Izazov je u tome da se detaljnije sagleda strana ponude na trzistu rada, da se radna snaga
uskladi sa potrebama trzista i da se upravlja stalnim promenama koje se odvijaju u
svetu uopste, pa tako i u svetu rada.

J Odrasli (zaposleni, poslodavci, savetnici u NSZ), treba bolje da se upoznaju sa
karakteristikama mladih koji ulaze na trziste rada, ukljucujuci njihove potrebe,
probleme i uzroke njihove nezaposlenosti i da izbegavaju stereotipe i predrasude o
mladima.

. Sluzbe za zaposljavanje tokom savetodavnog rada sa mladima, treba da prilagode svoje
metode kako bi adekvatnije odgovorile na potrebe mladih u skladu karakteristikama ove
starosne kategorije.



2. POJMOVI I AKTIVNOSTI U OBLASTI KARIJERNOG
VODENJA MLADIH NA TRZISTU RADA

Svrha ovog Prirucnika jeste da savetnicima za zapoSljavanje, savetnicima za razvoj karijere, trenerima,
vodama klubova za trazenje posla i drugim struc¢nim radnicima, ponudi vestine savetovanja
koje Ce koristiti u svom radu sa nezaposlenim mladima, a koje se zasnivaju na savremenoj

koncepciji karijernog vodenja. Ta koncepcija nije dovoljno poznata u praksi i stoga je u
Prirucniku ukratko izlozena nova definicija i savremena koncepcija karijernog vodenja.

2.1. TRADICIONALNA KONCEPCIJA KARIJERNOG VODENJA

U tradicionalnom modelu (model OMOTS?, videti sliku 1), pretpostavlja se da u donoSenju odluke u
svojoj karijeri, osoba prolazi kroz Cetiri faze:

Osoba (samospoznaja)

Procena vestina, interesovanja, vrednosti i motivacije jedne osobe je vazan prvi korak u
izboru karijere. Procenu moze da sprovede strucnjak/savetnik i/ili sama osoba, i to predstavlja
dobru osnovu za kasnije odlucivanje.

IstraZivanje i ispitivanje mogucnosti

Korisnik se podstice da istrazi moguénosti za razvoj karijere, tj. mogucénosti za obuku ili
zaposSljavanje, koje bi mu odgovarale. Dobro istrazivanje moze da pomogne korisniku da se upozna
sa mogucnostima/zanimanjima koja mu ranije nisu bila poznata. Istrazivanje pomaze korisniku da
dode do pouzdanih saznanja potrebnih za donosenje odluke zasnovane na informacijama.

Odlucivanje i uzi izbor zanimanja

Nakon pocetnog istrazivanja, korisnik treba da poCne da donosi odluke i dublje sagledava stvari.
Treba da utvrdi ,neophodne“ i ,pozeljine“ kriterijume na osnovu kojih ¢e oceniti odgovarajuéce
mogucnosti za karijeru i napraviti uzi izbor.

Tranzicija - prelazak iz obrazovnog sistema na trziste rada ili dalje obrazovanje/obuka

Korisnik koji planira da se prijavi za odredenu obuku treba da se upozna sa uslovima za upis,
nacinima regrutovanja i procesima selekcije. Korisnik koji trazi zaposlenje treba da sazna kako i
kada da se prijavi, kako da napiSe dobru radnu biografiju (CV) i prijavu za posao, kako da se dobro
predstavi na razgovorima za posao i kako da bez teskoéa prede na sledeci korak u karijeri.

Ovaj model je dobro empirijski utemeljen i dosta se koristi u sluzbama za zaposljavanje. Medutim,
njegov nedostatak je to Sto ne odgovara potrebama neaktivnih i nemotivisanih korisnika, pa ga je
neophodno promeniti, odnosno, unaprediti.

3 OMOT - osoba, mogucnosti, odlucivanje, tranzicija (engl. DOTS - Decision Learning, Opportunity Awareness, Transition Learning, Self Awareness)
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Slika 1

Model OMOT (Law, B.)

TRANZICIA

2.2. SAVREMENA KONCEPCIJA KARIJERNOG VODENJA

Definicija

Za razliku od tradicionalnih definicija koje podrazumevaju da je cilj karijernog vodenja da mladim
ljudima pomogne da izaberu obrazovanje i zanimanje, savremene definicije naglasavaju da kari-
jerno vodenje, pored toga, treba da pomogne ljudima i da upravljaju svojom karijerom tokom
celog zivota. Prema medunarodno prihvacenoj definiciji (ELGPN, 2014) termin ,karijerno vodenje“
definiSe se kao:

,Niz aktivnosti koje gradanima i gradankama svih uzrasta omogucavaju da u svakom tre
nutku u svom Zivotu prepoznaju svoje kapacitete, kompetencije i interesovanja, da do-
nose smislene odluke o obrazovanju, obuci i izboru zanimanja, i da upravljaju sopstvenim
Zivotnim putem u uéenju, na radu i u drugim okruzenjima u kojima se ti kapaciteti i kompe-
tencije sticu i/ili koriste.“

Celozivotna dimenzija karijernog vodenja

Ova definicija se zasniva na nekim novim koncepcijama koje preispituju i menjaju tradicionalnu
koncepciju karijernog vodenja. Tradicionalni pristup karijernom vodenju, koje se u proslosti nazivalo
Lprofesionalna orijentacija“, zasniva se na pretpostavci da pojedinac donosi znacajne odluke o
karijeri jednom ili dva puta, na pocetku svoje karijere: kada donosi odluku o sledeéem nivou obra-
zovanja i kada trazi posao nakon sticanja kvalifikacije. Shodno tome, usluge karijernog vodenja su
bile prilagodene tom pristupu i usredsredene na pomenute prelazne momente. Danas upoznajemo
mlade sa tim da Ce verovatno vise puta u Zivotu promeniti posao, a nekad i kvalifikaciju.
Redovno zaposlenje sa punim radnim vremenom vise nije jedini oblik zaposlenja, jer ugo-
vori o privremenim poslovima, rad na projektima, samozaposljavanje i dr. postaju sve ¢eséi oblici
radnog angazovanja. Prema novoj koncepciji, koju su prihvatili brojni kreatori javne politike Sirom
sveta, karijerno vodenje se ne ogranicava samo na neke prelazne momente u Zivotu.
Stoga, usluge karijernog vodenja treba pruzati tokom celog Zivota, pa iz tog razloga danas mnoge



drzave razvijaju ,celozivotno karijerno vodenje“ - sistem koji promoviSe i podrzava i Evropska
komisija (ELGPN*, 2014). U politici i praksi, celozivotno karijerno vodenje je blisko povezano sa
celoZivotnim ucenjem.

Sira slika

Tokom osamdesetih, a joS viSe tokom devedesetih godina proslog veka, pocele su da se odvijaju
znacajne promene u razvijenom svetu, koje su imale jak uticaj i na zemlje u razvoju: globalizacija,
Zestoka konkurencija na trzistima, brze i korenite politicke promene, razvoj tehnologije, sve vecéa
konkurencija na trzistu rada i dr. Te promene su suviSe intenzivne, a njihov tempo prebrz, ¢ak i za
mnoge mlade ljude koji vole dinamicnost i promene. TrziSte rada je nestabilno, ne tako predvidljivo
i zahteva nove vestine kod mladih ljudi, kako bi mogli da razumeju promene koje se deSavaju i
da se u njima snadu. Mladi treba da nauce da kracéi periodi nezaposlenosti tokom karijere nisu
neuobicajena pojava i da ne dozvole da zbog nezaposlenosti zapadnu u neaktivnost, apatiju ili
socijalnu izolaciju, ve¢ da to vreme iskoriste za dodatno stru¢no usavrsavanje i druge aktivnosti
pomocu kojih ¢e ocuvati ili poveéati svoju zaposljivost. Nezaposlenost i neizvesnost se ¢esto
dozZivljavaju kao opasnosti, a izazov je u tome da se vide kao Sanse. S obzirom na ovu novu koncep-
ciju, karijerno vodenje ima sustinski znac¢ajnu i novu ulogu u ovom procesu.

Uloga karijernog vodenja

U tradicionalnom pristupu, smatralo se da je dovoljno da se ljudima pruze relevantne informacije
0 obrazovanju i zaposljavanju, kao i da im se, kada je to potrebno, obezbedi individualno saveto-
vanje, uz koje je ponekad iSlo i psiholosko testiranje. Sa strucne tacke gledista, karijerno
vodenje se uglavnhom oslanjalo na tzv. ekspertski pristup, gde je sa jedne strane institucija/
savetnik koji daje informacije i savete, a sa druge - korisnik kao pojedinac. Od korisnika se
ocekivalo da se pridrzava dobijenih saveta. Ovaj pristup je kasnije preispitan i unapreden, zbog
opSteprinvacenog stava da pojedinac treba da ima vecu odgovornost za izbor i vodenje svoje
karijere. Danas je jasno da uloga karijernog vodenja nije samo da pruza informacije i savete, ve¢
i da naudi korisnika da proceni svoje karakteristike (interesovanja, sposobnosti, vestine, vrednosti
i dr.); da se upozna sa odgovaraju¢im zanimanjima i karijerama; da sazna za Skole koje vode do
Zeljenih zanimanja i da o izboru zanimanja i Skole donese razborite odluke zasnovane na infor-
macijama. Pored informisanja i savetovanja, u karijernom vodenju se sve vise primenjuju dodatne
metode koje pospesuju sticanje vestina za upravljanje karijerom.

Karijerno vodenje kao aktivnost usmerena ka ucenju (vestine upravijanja karijerom)
Prema savremenoj koncepciji karijernog vodenja, cilj karijernog vodenja je da korisniku omoguci da
uci i stice vestine koje su mu potrebne da bi uspesSno upravljao svojom karijerom - vestine upravljanja

karijerom. To znaci da karijerno vodenje postaje i aktivhost usmerena ka uc¢enju.

Prema novoj definiciji, prihnvacenoj na nivou EU (videti: ELGPN, 2014: Lifelong Guidance Policy
Development: Glossary® ), vestine upravljanja karijerom su:

,Niz kompetencija koje omogucavaju da pojedinci (i grupe) strukturirano prikupljaju,
analiziraju, sintetizuju i organizuju informacije o sebi, obrazovanju i radu, kao i vestine

pomocu kojih donose i realizuju odluke i preduzimaju korake.”

Termin ,vestine upravljanja karijerom“ odnosi se na vesStine koje osoba stiCe, koristi i primenjuje:

J da utvrdi i proceni moguénosti i Sanse na trzistu rada, u obrazovanju i dr.;

U da utvrdi i proceni svoja interesovanja, znanja, kompetencije i druge licne
karakteristike;

o da uporedi postojeée mogucnosti i svoje karakteristike i da donese odluku o
sledeé¢em cilju u karijeri;

o da primenjuje vestine kako bi ostvarila postavljeni cilj u karijeri.

4 ELPGN - The European Lifelong Guidance Policy Network (ELGPN), http://www.elgpn.eu/
5 http://www.elgpn.eu/publications/browse-by-language/english/elgpn-tools-no.-2-lig-glossary/
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Osoba koja ima razvijene vesStine upravljanja karijerom mora da bude u stanju da u svakom
trenutku proceni svoje karakteristike, da prepozna prilike koje joj se ukazu, da uporedi te dve stvari i
uvidi koja joj prilika najviSe odgovara u datom trenutku, da samostalno donese odluku i da zna koje
korake treba da preduzme kako bi realizovala tu odluku. Vestine upravljanja karijerom su vazne jer
pomazu osobi da se uspesno izbori sa promenama uslova na trziStu rada, kao i da umanji stres i
osecanje opasnosti, koji su posledica neizvesnosti.

Vestine upravljanja karijerom se mogu steci, a ta Cinjenica u znacajnoj meri osporava tradi-
cionalni pristup karijernom vodenju i metode koje se u tom pristupu primenjuju. U ovom Priruc¢niku
su izlozene neke metode koje pospeSuju sticanje vestina upravljanja karijerom.

3. SAVETOVANJE TRAZILACA ZAPOSLENJA -
AKTIVNOSTI | TEHNIKE RADA

3.1. SAVETODAVNI INTERVJU
3.1.1. Struktura

Vodenje savetodavnog intervjua prema preporuc¢enoj strukturi pomaze savetniku u vodenju
intervjua i usmeravanju procesa koji vodi krajnjem cilju. Do kraja intervjua, korisnik, uz pomo¢
savetnika, treba da postavi dijagnozu svojih prednosti i slabosti u odnosu na karijeru i trazenje
zaposlenja, proceni glavne prepreke zaposlenju i prepozna moguénosti koje mu stoje na raspola-
ganju, a koje najviSe odgovaraju njegovim potrebama. Osim toga, na kraju intervjua se dogovara
akcioni plan, u kom je utvrdeno ko Sta treba da uradi i u kom roku.

U kontekstu zapoSljavanja, savetodavni intervju moze da bude strukturiran na sledeci nacin:

. Uvod - proces dobijanja pristanka korisnika

J Postavljanje dijagnoze - proces upoznavanja sa korisnikom i njegovom
sadasnjom situacijom

J Izrada strategije - proces razvoja odgovarajucih strategija na koje Ce korisnik
biti spreman da se obaveze

J Preuzimanje obaveza - proces dogovaranja daljih koraka

3.1.2. Uvod

o Korisnik i savetnik...dogovaraju se o svrsi i temi intervjua,

o uspostavljaju dobar medusobni odnos,

o grade optimisticki pristup intervjuu,

o reSavaju sva problematicna pitanja/bojazni, ako ih ima na pocetku.

3.2.

Dobar uvod obezbeduje da se:

o uspostave odnos, kredibilitet i poverenje,

. ustanovi zajednicka polazna tacka,

. izgradi odnos saradnje,

. jasno definiSu uloge svakog od ucesnika i temu intervjua.

,Probijanje leda“

U vecini intervjua, u prvih nekoliko minuta treba ,probiti led“. Tada savetnik poCinje da uspostavlja



odnos, stice kredibilitet i prilagodava svoj stil raspolozZenju, licnosti i nacinu izrazavanja korisnika.
Uspostavljanje odnosa

Korisnik ¢ée mozZda biti (a Cesto zaista i jeste) nervozan zbog sastanka sa savetnikom i zabrinut kada
treba da dode u sluzbu za zaposljavanje, klub za trazenje posla, centar za razvoj karijere i slicne
institucije. Razli¢ite licnosti na razliCite nacine ispoljavaju nervozu.

Smirivanje nervoze olakSava rad i korisniku i savetniku i pomaze im da uspesno funkcionisSu.
Osim toga, tako se nece desiti da strahovi i pretpostavke, bilo ispoljeni, bilo neispoljeni, ometaju
sastanak. Savetnik koji uliva poverenje i koji je siguran u sebe treba da:

J posmatra korisnika i sazna kako se on oseca i kako, shodno tome, treba da reagu
je, da pokaze interesovanje, pazljivo slusa, glasno izrazi svoju Zelju da intervju
bude koristan;

. bude otvoren prema korisniku. Ako je savetnik na oprezu ili uzdrzan, korisnik ¢e
dovesti u pitanje njegove motive, pa savetnik treba da se trudi da bude otvoren i
iskren;

J ne osuduje. Prvi utisak o korisniku moZe da bude neprijatan, ali mozda korisnik

ima opravdan razlog Sto je agresivan, povucen, neuredan i dr. Umesto da osuduje,
savetnik treba da se potrudi da otkrije zasto je korisnik takav, kako bi mogao da
mu pruzi Sto veé¢u pomoc¢ kroz moguénosti koje stoje na raspolaganju tokom
intervjua.

Savetnici koji rade sa nezaposlenim mladima treba da imaju u vidu da mladi Cesto teze uspostavljaju
odnos i saradnju usled nize motivacije. Za rad sa takvim korisnicima, savetnicima su potrebne
posebne vestine kako bi reSili primedbe i stekli poverenje (videti odeljak 4.5. ReSavanje primedbi).

Uspostavljanje odnosa saradnje

Cilj uvodne faze je da savetnik i korisnik utvrde potencijalne koristi od sastanka i uspostave odnos
saradnje. Te koristi treba da se zasnivaju na uzajamnom postovanju i izvesnom stepenu pove-
renja. Korisnik treba da oseti da je savetnik kompetentan i da uliva poverenje. Taj proces tece u
oba smera. Dobar uvod ¢e i korisniku omoguciti da savetniku ulije poverenje i pokaZe sigurnost u
sebe.

Uloge ucesnika i tema sastanka

Tema sastanka sa savetnikom treba da bude jasno utvrdena i izneta na pocCetku; to je znak
profesionalnosti i sigurnosti. Korisnik ¢e tako biti siguran koja je uloga savetnika, Sta on zeli i kako
¢e se intervju odvijati. Na taj nacCin se grade kredibilitet i poverenje, a umanjuju nejasnoce i nervoza.
Savetnik treba da proveri da li korisnik Zeli da izmeni temu sastanka; time ¢e obezbediti njegovu
paznju i uspesno prevazi¢i eventualne probleme koji bi mogli da izazovu skrivenu frustraciju.
Jednostavna tehnika pod nazivom ,tri koraka“ pomaze savetniku da proces savetovanja usmeri
sa individualne perspektive ka produktivnoj saradnji. Na primer:

Ja: ,Hteo bih da se predstavim i da vam objasnim svoju ulogu.“
Vi: ,Molim vas, recite mi nesto o sebi i o tome Sta ocekujete od ovog intervjua.“
Mi: ,Zajedno mozemo da trazimo nacin da reSimo ovu situaciju.“

3.1.3 Postavljanje dijagnoze

U fazi postavljanja dijagnoze, savetnik...

o pomaze korisniku da proceni svoje strucne i ,meke“ vestine,
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. pomaze korisniku da istrazi i razmotri svoje videnje mogucih karijera i poslova,

J procenjuje spremnost korisnika za uspesno trazenje zaposlenja,
J podstice korisnika da veruje da moze da resSi svoje probleme,
J prikuplja vise informacija o tome Sta je korisnik radio u prethodnom periodu,

ukljuéujuéi i period nezaposlenosti.
3.2.1.

Postavljanje dijagnoze je proces prikupljanja korisnih informacija o korisniku i situaciji u kojoj se
nalazi, da bi se dobro procenile prepreke u izboru karijere i pronalazenju posla, i osmislila uspeSna
strategija za prevazilazenje tih prepreka. Cilj ovog dela intervjua je da se korisniku pomogne da
utvrdi probleme u svojoj karijeri i trazenju posla, da bi se kasnije usmerio ka reSenju koje je
najprimerenije njegovim potrebama.

U ovoj fazi, najve¢a opasnost je to da ¢e savetnik biti u iskuSenju da ponudi savet prerano, tj. pre
nego Sto su oba ucesnika dobro istrazila problem. Ako savetnik prerano iznese opcije, korisnik ih
moZda neée osecati kao svoje. Osim toga, moguce je da ¢e savetnik izostaviti neku moguénost koja
bi korisniku pomogla da uspesnije prevazide izazove. Kao ilustraciju, razmotricemo sledeéi primer:
korisnik je utvrdio da ima slabe vestine traZzenja posla. Savetnik moze da mu predlozi da krene
na obuku u klubu za trazenje posla, ali ako je problem sloZeniji i, uz to, mozda vezan za odredena
davanja ili socijalne teSkocée koje nisu prepoznate i reSene tokom intervjua, korisniku neée mnogo
koristiti usluge kluba za trazenje posla.

Proces postavljanja dijagnoze

U postavljanju dijagnoze, veoma je vazno imati u vidu da savetnik radi sa osobom koja mozda
ima neke sasvim drugacije vrednosti i perspektivu. Tokom Zivota, svi razvijaju sistem vrednosti
i stavove koji uslovljavaju njihova iskustva i oblikuju njihovu individualnost. To je liéno glediste
jedne osobe - tacka iz koje ona posmatra svet. Licno glediSte odreduje $ta je toj osobi vazno,
Sta je motiviSe i cemu je posvecena. Informacije koje savetnik prikupi tokom postavljanja dijagnoze
treba da mu pruze uvid u glediste korisnika/trazioca zaposlenja. Ta saznanja se dobijaju trazenjem
odgovora i uocavanjem podataka koji ukazuju na stavove, vrednosti, sklonosti i opredeljenja korisnika.
U nastavku je izlozena tehnika za to.

Tehnika postavljanja pitanja na tri nivoa

Ova tehnika se zasniva na ideji da ljudi govorom saopstavaju informacije razli¢itih vrsta. Nekad
sadrzaj pretezno podrazumeva Cinjenice, nekad se odnosi na znacenje tih ¢injenica ili na ose¢anja,
a nekad na vrednosti ili stavove te osobe.

U postavljanju dijagnoze, vazno je da savetnik vodi racuna o razli¢itim vrstama informacija, kako
bi dobio potpunu sliku o osobi sa kojom radi i o njenom videnju situacije. Te informacije moZzemo
da dobijemo postavljajuéi pitanja na razli¢itim nivoima. Ta tri nivoa podrazumevaju neka sasvim
jednostavna pitanja:

Prvi nivo: ,Cime se bavite?“ (Dobijaju se &injenice - &ta, gde, kada i dr.)
Drugi nivo: ,Sta dobijate time?” (Govori nam zasto je korisnik zainteresovan za to.)
Tredi nivo: ,Zasto je to vazno?“ (Govori nam zasto korisnik tome pridaje vrednost.)

Vazno je imati u vidu da su za tacnu dijagnozu vazni svi nivoi. Bez pitanja na prvom nivou, savetnik
ne bi mogao da prikupi Cinjenice o postojecoj situaciji. Medutim, ako ne postavi dublja pitanja,
savetnik neCe mnogo saznati o stavovima i opredeljenjima korisnika.

Ova tehnika pomaZze savetniku da postavi prava pitanja u pravom trenutku. Ako pazljivo slusa korisnika,
pocece da uocava prilike za postavljanje dubljih pitanja. Kada nauci da prepoznaje te prilike, bice
mu sasvim prirodno da postavlja pitanja na drugom i treéem nivou.



Drugim re¢ima, u postavljaju dijagnoze, cilj savetnika je da dobije odgovarajucu koli¢inu i vrstu

informacija i o situaciji i o osobi, da bi promisljeno mogao da donese strucni sud. Taj sud,
u sustini, treba da kaze:

o koji faktori u okruzZenju korisnika su od znaéaja za sadasnju situaciju,
o koji faktori su vazni korisniku,
J koji faktori su prepoznati kao uticajni.

DijagnostiCka pitanja

Postavljanjem otvorenih pitanja se, po pravilu, dobija viSe informacija nego postavljanjem zatvorenih,
a korisniku se ostavlja prostor da pric¢a. Savetnik treba:

o da vodi racuna da pitanja budu kratka i sazeta, da ne nudi moguce odgovore na
svoja pitanja (Sto ponekad rade nedovoljno obuceni savetnici),

o da se trudi da pitanja budu jednostavna, da bude spreman i za poneki trenutak
tiSine (videti tekst u kvadratu),

. da navede korisnika da promisli o svom poloZaju tako Sto ¢e postaviti pitanja o
implikacijama, posledicama i uzrocima odredenih poteza,

. da postavlja pitanja koja podsticu na razmisljanje, kako bi dublje razumeo

situaciju i osec¢anja korisnika, na primer:,

Korisnik: ,1zgubiti posao u mojim godinama je veliki udarac, firmi sam posvetio najbolje
godine svog Zivota.“

Savetnik: ,Ako dobro razumem, kaZete da se osecate povredenim i mozda ljutim zbog
situacije u kojoj ste se nasli?“

C Vazan deo svakog razgovora ¢ini odluka o tome kada pricati, a kada ne i kakva treba da
bude dinamika izmene jednog i drugog. Sve Sto radite mora da bude u skladu sa potrebama korisni-
ka. Treba da budete obazrivi i proveravate da li su tempo ili dinamika pauza u govoru odgovarajuci.
Ne zaboravite da je ljudima potrebno vreme za razmisljanje, a nekima ¢e biti potrebno viSe nego
drugima. Mozda ¢e vam biti potrebno neko vreme da biste naugili da korisnicima ostavite dovoljno
vremena da daju odgovor i da se oduprete potrebi da ih pozZurujete, jer se osecate neugodno zbog
tiSine.

C KorisSéenje tisine predstavlja jednostavan koncept koji nije uvek lako primeniti. Cesto
nam je nelagodno kada u razgovoru nastupi tiSina i tada obicnho imamo poriv da nesSto kazemo
kako bismo je prekinuli. Bitno je da date sagovorniku priliku da razmisli o onome Sto je re¢eno, stavi
u odredeni kontekst i smisli Sta ¢e reci, pre nego Sto progovori.

Rezimiranje

. Pomaze savetniku da prati diskusiju i ostavlja mu vremena da sabere misli.

. Omogucava savetniku da proveri i potvrdi da li je pravilno razumeo i da pokaze
da slusa korisnika.

. Omogucava savetniku da razmatra jednu po jednu stvar i na taj nacin spreci da
se zanemare potencijalno vazne stvari koje se pomenu.

. Belezenje kljucnih re¢i moze da pomogne savetniku da zapamti stvari koje treba
rezimirati.

. Omogucava savetniku da zaokruzi svoje nalaze u odredenoj oblasti i prede na
sledecu temu (ili da sumira svoju opstu dijagnozu).

. Omogucava mu da strukturira i usmerava diskusiju.

. Omogucava da se srede izmeSane misli i ose¢anja i da klijent vidi Siru sliku i na taj
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nacin, mozda prihvati i objektivnije (savetnikovo) misljenje.
. Pazljivo koriSéenje rezimiranja moZe da bude podsticajno za korisnika.

3.1.4 Izrada strategije

Tokom faze izrade strategije, savetnik...

J sa korisnikom dogovara prioritetne oblasti na kojima treba raditi da bi se
poboljSala njegova zaposljivost,

J primenjuje odgovarajuce strategije da bi pomogao korisniku da se opredeli
izmedu mogucnosti koje su mu na raspolaganju,

J razjasnjava sve $to je u prethodnom toku razgovora ostalo nejasno i resava

primedbe, pruza podrsku korisniku i ohrabruje ga tokom procesa odludivanja o
mogucim resSenjima.

3.1.5 Preuzimanje obaveza:

Savetnik i korisnik...
o potvrduju donetu odluku,
. dogovaraju se ko ¢e sta uraditi i u kom roku.

3.2 VESTINE ZA VODENJE SAVETODAVNOG INTERVJUA
3.2.1. Vestina aktivnog (refleksivnog) slusanja

Aktivno ili refleksivno sluSanje podrazumeva sluSanje sa razumevanjem iznetog sadrzaja, dakle,
obuhvata tri radnje: slusati - Cuti - razumeti. Aktivno sluSanje je sustinski vazna vestina koju savetnik
treba da koristi kako bi ostvario pozitivhu interakciju sa korisnikom i stekao pravu sliku o njegovim
karakteristikama i situaciji u kojoj se nalazi. Aktivnim sluSanjem, savetnik ciljano usmerava svoju
paznju na korisnika ili grupu korisnika da bi razumeo Sta govore.

lako mnogi savetnici-pocetnici smatraju da se sluSanje samo po sebi podrazumeva, do te mere da
~hije potrebna nikakva obuka*“, napraviée mnogo greSaka ako ne obrate paznju na vestine sluSanja.
Zlatno pravilo sluSanja jeste da slusate druge onako kako biste Zeleli da drugi slusaju vas. U
nastavku je nekoliko preporuka za savetnike, u cilju primene vestine aktivnog slusanja:

o Okrenite se ka sagovorniku. Sedite uspravno ili se blago nagnite napred da biste
govorom tela pokazali da obracate paznju.

o Odrzavajte kontakt oc¢ima, onoliko koliko je svima prijatno.

J Potrudite se da vas Sto manje ometaju. Iskljucite audio uredaje, spustite svesku,
utiSajte zvono na telefonu.

. KontroliSite svoje emocije da ne bi blokirale ono sto korisnik ima da kaze (npr.ako
ste neraspolozeni, razdrazljivi...).

. Dozvolite korisniku da govori tokom veceg dela razgovora i da se izrazi svojim
recima.

o Reaguijte na odgovarajuci nacin kako biste pokazali da ga razumete. Tiho go-

vorite ,aha“ i, mhm* klimajte glavom. PodiZite obrve. Koristite reci poput ,stva-
rno“, ,zanimljivo“, kao i neposrednije podsticaje da kaZe vise: ,Sta ste onda uradili?“ i
,Sta je ona rekla?“.

. Parafrazirajte tako Sto ¢ete drugim re¢ima izraziti ono Sto mislite da je kori-
snik rekao, kako biste bili sigurni da ste ga dobro razumeli, na primer: ,Hocete da
kazete da se bojite da je ovaj posao suviSe zahtevan za vas?“

. Usredsredite se isklju¢ivo na ono sSto sagovornik kaze. Trudite se da ne razmisljate
o tome Sta Cete vi sledece reci. Razgovor Ce i¢i logiénim tokom kad sagovornik
iznese ono Sto je hteo da kaze.



U Trudite se da slusate osobu, a ne samo njene reci.

J Budite otvorenog uma. Sacekajte da sagovornik zavrsi, pa tek onda donesite
zakljucke. Trudite se da ne pretpostavljate Sta sagovornik misli. Proverite svoje
pretpostavke sa korisnikom.

o Iskoristite trenutke tiSine. Naucite da se prepustite tisini i da je koristite kako
biste bolje razumeli sva gledista.

U Posmatrajte i govor tela korisnika.

J Naucite da prepoznate razlicite vrste podataka koje Cujete.

o Prepoznajte prilike za postavljanje dubljih pitanja.

J Nemoijte prerano donositi sud, jer se tako moze dogoditi da iskrivite objektivnu

sliku da biste potvrdili svoj inicijalni sud.

3.2.2 Vrste pitanja u savetodavnom intervjuu

Pitanja su medu najvaznijim alatima za vodenje savetodavnog intervjua. Savetnik koristi razlicite
vrste pitanja da bi ostvario ciljeve intervjua. Dobro pitanje je pitanje koje je primereno situaciji i
kojim se dobijaju korisne informacije. Primeri navedeni u nastavku teksta ilustruju glavne vrste

pitanja i nacine na koje se mogu koristiti.
Pitanja o ¢injenicama
Pitanja o ¢injenicama se koriste za utvrdivanje ili potvrdivanje cinjenica, za trazenje konkretnih

informacija, ili za proveru ili potvrdu onoga Sto je sagovornik rekao. Ako se pitanjem traze infor-
macije, ono treba da bude neutralno, inace bi moglo da uti¢e na odgovor. Na primer:

. »Kada ste poslednji put dolazili u ovu sluzbu?” je pitanje o ¢injenicama.

o ,Zar niste prosle srede poslednji put dolazili u sluzbu?” nije neutralno, veé
sugestivno pitanje i treba ga izbegavati.

J ,Da li razumete koje opcije imate u ovom trenutku?” je pitanje o ¢injenicama, na
koje se mogu nadovezati detaljna ili dublja pitanja da biste proverili Sta korisnik
razume.

Otvorena/detaljna pitanja

Otvorena ili detaljna pitanja su pitanja koja od osobe kojoj su upucena zahtevaju razmisljanje, Siru
informaciju i pojasnjenje. Na njih se ne moze odgovoriti samo sa ,,da“ ili ,ne“, nego je potrebno
dati detaljniji i informativniji odgovor. Ona se koriste da se ljudi podstaknu na pricu, da se
istraZe situacije i da se dobiju konkretne informacije. Pomoc¢u otvorenih pitanja se mogu ohrabriti
korisnici koji su introvertniji ili koji iz bilo kog razloga malo govore na pocetku intervjua. Formulisana
su tako da sluze odredenoj svrsi, alinisu korisna ako Zelite da obuzdate nekoga ko je izuzetno
govorljiv.

Primeri otvorenih pitanja:

J ~Kakve vrste poslova vas interesuju?“

. ,Molim vas, opiSite mi posao koji bi vam, po vasem misljenju, najbolje iSao.“
o ,Kakve ste poslove radili do sada?“

. »Kako biste opisali svoje iskustvo u... ?“

. ,Sta ocekujete da dobijete ovom obukom?“

Otvorena/dublja pitanja

Otvorena/dublja pitanja se koriste da se zagrebe ispod povrsine, da bi se utvrdio i sagledao razlog
za prethodni odgovor. Ova pitanja Cesto pocinju reCima:
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. ,Sta“, ,zasto“, ,kada“, ,kako“, ,gde*, ,ko*;
. »0bjasnite mi“, , opiSite mi“, ,ispricajte mi“.

Ovakva pitanja su najkorisnija kada savetnik nastoji da utiCe na korisnika. Ona savetniku pomazu
da razume zasto je nesSto receno i da smisli protivpredlog.

Primeri:
J ,Kazete da vam je interesantna ideja radnog angazovanja; Sta mislite da biste
time dobili?“
o ,Zasto kazete da mislite da rad u banci nije za vas?“
o »Na koji nacin?“
o ,Kako ste se osecali u toj situaciji?“
o »Zasto je tako vazno steéi fakultetsku diplomu?“
. »Da li biste to mogli detaljnije da objasnite?“
. »Zasto je to vazno?“

Sugestivna vrednosna pitanja

Sugestivnim vrednosnim pitanjima se trazi prihvatanje ili negiranje onoga Sto je receno
pitanjem ili se, u najmanju ruku, snazno sugeriSe zeljeni odgovor. Ovakva pitanja se koriste kada
savetnik hoCe da se korisnik saglasi s njim ili da prihvati odredeni stav, npr. kada se dogovarate
0 roku za izvrSenje odredenog zadatka ili kada Zelite da usmerite njegov tok misli i komentara u
odredenom pravcu. U savetovanju treba oprezno koristiti ovakva pitanja i voditi racuna da ih
korisnik ne shvati kao ponudeno reSenje , jer savetnik u svakom trenutku treba da nastoji da dobije
objektivne informacije, odnosno, iskren stav korisnika. Npr.

. ako savetnik postavi pitanje ,Vi Zelite da se prekvalifikujete, zar ne?*, odgovor ¢e
najverovatnije biti potvrdan, jer se stice utisak da je to ono Sto savetnik ocekuje.

Sugestivna pitanja sa ponudenim odgovorima

Sugestivhim pitanjima sa ponudenim odgovorima, savetnik nastoji da suzi dijapazon
odgovora koje korisnik moze da da. Savetnik koristi ovakva pitanja kada treba da utice na odgovor
ili da dobije jasniji odgovor.

. »Da li biste hteli da dodete na sastanak u utorak u 10:00 ili u sredu u 12:007?“

. »Da li Zelite prekvalifikaciju ili radno angazovanje?“ Savetnik moze da koristi ova-
kva pitanja ako je korisnik naveo obuku i radno angazovanje kao dve jednako
pozeljne opcije, ali ne treba da ih koristi ako trazi informacije o tome koje bi sve
mogucnosti korisnik hteo da razmotri.

Spekulativna ili hipoteticka pitanja

Spekulativnim ili hipoteticka pitanjima, od ljudi se trazi da odgovore sta bi uradili u
odredenim okolnostima. Korisna su za procenu stava korisnika o razli¢itim situacijama i njegove
reakcije, a da se on pri tome ne dovodi u te situacije. Medutim, da bi bile korisne, te situacije treba

da budu realne i da predstavljaju neSto Sto bi korisnik zaista mogao da doZivi. Npr.

. »Kad bih Vam ponudio da pohadate program prekvalifikacije, Sta biste mislili o
tome?“

Pitanja sa ponavljanjem

U ovim pitanjima, ponavljaju se odgovori ili misli koje je sagovornik ve¢ izneo, kao odgovor na
njegove odgovore.



. ,Dakle, ¢ini mi se da vas trenutno najviSe brine to Sto bi vam zarada bila previse
niska?“

o »Znaci, izgleda da vam je najveéa tesko¢a u nalazenju posla to Sto moZete da
radite samo u odredeno vreme?”

Ovakva pitanja pomazu savetniku da proveri da li je pravilno razumeo ono sto je korisnik
rekao. Savetnik moZe da ih koristi i da bi pokazao da slusa odgovore korisnika (tj. kao pokazatelj
aktivnog slusanja).

Zatvorena pitanja

Na zatvorena pitanja moze se odgovoriti samo sa ,da“ ili ,ne“. lako odgovori na ovakva
pitanja ne pruzaju mnogo informacija, ona se mogu koristiti da se provere ¢injenice ili da se ,0buz-
da“ previse govorljiv sagovornik.

o »Da li biste voleli da radite u prodavnici?“
o »Da li uZivate u radu sa Zivotinjama?“

Pitanja u nizu (,klasteri” pitanja, ,bombardovanje” pitanjima)

Pitanja u nizu su pitanja koja se postavljaju jedno za drugim, bez ostavljanja vremena za
odgovor. Nikad nisu korisna, jer obicno zbunjuju obe strane i zato ih treba izbegavati. Istrazivanja
pokazuju da, ako se jednoj osobi postave pitanja u nizu, ona ée verovatno odgovoriti samo na jedno,
obi¢no prvo ili poslednje, a zanemariti ostala.

o ,Sta vam je bilo najkorisnije, najmanje korisno, i najteZe za razumevanje?“

Pri naknadnoj analizi se cesto moze ustanoviti da je prvo pitanje iz niza samo po sebi dobro, ali je
savetnik onda dobio osecaj da se nije dovoljno precizno izrazio, pa je onda ,upropastio” prihvatljivi
pocetak razgovora nepotrebnim korektivnim i dopunskim pitanjima. Ukoliko je ve¢ doslo do ,bom-
bardovanja“, onda pomaze samo ,rasciS¢avanje“, dakle razjasnjenje situacije od strane savetnika
i ponovno postavljanje samo prvog pitanja.

Tehnika dobrog postavljanja pitanja je osnovna savetodavna vestina. Ona podrazumeva post-
avljanje razlicitih vrsta pitanja kojima se korisnik podsti¢e da slobodno i potpuno odgovori o tema-
ma koje su od znacaja za reSenje situacije nezaposlenosti.

Smernice za savetnike

koje savetnicima mogu pomoci da se delotvorno sluze pitanjima:

. pripremite unapred spisak relevantnih pitanja;

. objasnite zasto postavljate odredeno pitanje ili dajte kontekst za njega;

. koristite pitanja u konkretnu svrhu - to ¢e vam pomo¢i da se odlucite za
odgovarajucu vrstu pitanja i da ga dobro formuliSete;

. postavljajte pitanja u odgovarajuéem trenutku, tako da budu relevantna u odno
su na prethodnu diskusiju - time smanjujete rizik od zabune i odrzavate tok diskusije;

. vodite racuna da pitanja budu kratka i jasna - tako ¢e imati jasnu svrhu (nece
biti dvosmislena ili suviSe sloZena) i dobic¢ete tacno one informacije koje trazite;

. dajte sagovorniku viremena da razmisli - nije produktivno pozurivati ga da odgovori;

. odgovorite na njegove odgovore tako Sto Cete zatraZiti pojasnjenje kada je potre-
bno (da biste bili sigurni da ste ga pravilno razumeli), ali i dati pohvalu ili priznanje;

. nemojte ga ispitivati/“isledivati®.
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DRUGI DEO:

RAD SA NEMOTIVISANIM
| NEAKTIVNIM MLADIMA



Zivimo u svetu koji se brzo menja i nastaviée da se menja i u buduénosti. Brojni istraZivaéi su
saglasni da su promene kao takve, jedini element buducnosti koji se mozZe predvideti sa visokim
stepenom verovatnoce. Te promene utiCu na sve nas i svako je suoc¢en sa izazovom prilagodavanja
promenama. | danas i u buduénosti, ljudima ¢ée biti potrebna jaka motivacija da se prilagode tim
izazovima, kao i vesStine da se uspesno uhvate u koStac sa promenama.

Tradicionalni pristup sluzbi za zaposljavanje i karijerno vodenje zasniva se na pretpostavci da su
svi nezaposleni, ukljuujuéi i mlade, spremni (tj. motivisani, voljni, sposobni) da preduzmu korake
ka ,promeni“, tj. da reSe svoj radni status. U konkretnim situacijama, pretpostavlja se da su im
potrebne relevantne informacije i da ée oni aktivno koristiti odgovaraju¢e moguénosti, kao Sto su
obuka, radionice o trazenju posla i druge mere koje se nude nezaposlenima. U praksi, nije uvek
tako.

Savetnici se u praksi ¢esto sre¢u sa nezaposlenim mladima koji, iz raznih razloga, nisu motivisani
za sticanje kvalifikacija ili trazenje zaposlenja. U takvim situacijama, prvi izazov je da savetnik utvrdi
razloge za nisku motivaciju, jer sa svakim korisnikom treba da primeni individualni pristup.

U mnogim slucajevima, korisnici su u proslosti imali negativna iskustva sa obrazovnim sistemom
- na primer, napustili su Skolovanje i nisu stekli kvalifikaciju. Neki su mozda imali negativna iskustva
na trzistu rada - na primer, prijavili su se za veliki broj poslova, ali bez uspeha. Neki mozda imaju
porodicne ili licne probleme. U nekim slucajevima je prisutno viSe razloga.

Problem je u tome Sto takva negativna iskustva imaju negativan efekat na samopostovanje
korisnika, posebno ako je u toku trazenja posla mnogo puta bio odbijen. Posle nekog vremena,
korisnik razvija obrasce ponasanja (odbrambene mehanizme) koji mu pomazu da zastiti svoju
licnost od daljih negativnih iskustava koja bi mogla da imaju dodatne negativne efekte na njegovu
sliku o sebi i na samopouzdanje. To je normalna reakcija koju ljudi koriste da se zastiti od ,bolnin“
iskustava. U mnogim slu¢ajevima, korisnik nije svestan da se sluzi takvim mehanizmima i da mu
takva strategija ne moze doneti napredak. Takvo nezaposleno lice obicno kaze da trazi posao, ali je
u stvari prestalo sa aktivnostima trazenja posla.

U toj situaciji, standardni pristup savetovanju, u kom se pretpostavlja da korisnik Zeli da uradi nesto
da se promeni, ne funkcioniSe. Po svemu sudedi, taj korisnik nije u fazi u kojoj moze da razmislja
o promenama i preduzima aktivnosti da ostvari promene. Pre nego Sto predemo na delotvorne
vestine za rad sa nemotivisanim korisnicima (videti poglavlje 5. Motivacioni intervju), treba blize da
razmotrimo faze procesa promena.

Savetnici treba da imaju u vidu da njihovu najbolju nameru da pomognu mogu da osujete koris-
nici koji se boje situacija u kojima mozda nece biti uspesni. Oni se boje novog neuspeha i hoce
da izbegnu negativhe emocije koje se tada javljaju. Korisnici u toj fazi nisu spremni za promene.
Medutim, uz odgovarajuc¢u podrsku, savetnik moze da pomogne korisniku da napreduje i pripremi
se za poteze kojima ¢e promeniti situaciju.

U procesu promena, osoba prolazi kroz sledece faze:
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Slika 2

Faze promena

1. PRETHODNO

RAZMISLJANJE S~

2. RAZMISLJANJE

/

3. PRIPREMA ZA PROMENE
—

5. ODRZAVANJE
\

“——_ 4. DELANJE

FAZE PROMENA

Prva faza: Prethodno razmisljanje

J Korisnik je slabo motivisan; nerado ucestvuje u informativnim/motivacionim sesijama
koje organizuju sluzba za zapoSljavanje i/ili druge institucije-partneri.

J Smatra da su njegova nezaposlenost i teSka licna situacija posledica spoljnih faktora
poput nedostatka radnih mesta, slabe privrede i dr.

J Ima slab ,lokus kontrole“:nema mnogo nade da ¢e se iSta promeniti na bolje i ne veru-
je da ¢e imati uticaja na dalji tok dogadaja u svom zivotu.

J Ne misli da treba iSta da preduzme da bi promenio svoju situaciju.

J Opire se promenama u ponasanju i nacinu razmisljanja.

Primeri ponasanja korisnika:

Problem je u necemu drugom: ,Nije u meni problem, nego u drustvu koje ne obezbeduje dovoljno
radnih mesta.“

Brani se: ,,Dolazim samo zato Sto moram* (npr. da ne izgubi neku beneficiju).

Druga faza: Razmisljanje

. Korisnik konstatuje da je problem delimi¢no i u tome Sto nije ucinio dovoljno da stekne
vestine koje su trazene na trziStu rada, da nade zaposlenje itd.

J Nastoji da razume svoju situaciju i pocinje da razmislja o moguéim reSenjima.

. Vise razmislja o buduénosti.

J Oseca jaku ambivalenciju: s jedne strane, svestan je da mora neSto da preduzme, ali

njegove unutrasnje barijere, koje ga u tome sprecavaju, i dalje su veoma jake.

Primeri ponasanja korisnika:

Ambivalencija: ,,Pa, mogao bih da odem na taj razgovor za posao, ali nema svrhe, jer nikad ne
prodem dobro.“



Treca faza: Priprema za promene

J Korisnik odluéuje da preduzme nesto da bi resSio svoj problem.

J Priprema nacrt plana licnih aktivnosti.

J Analizira situaciju i doraduje plan.

J Ambivalencija nije sasvim nestala; u nekim trenucima se pita da li ¢e plan biti uspeSan i
da li je smislen.

J Osetljiv je i potrebna mu je velika podrska.

Primeri ponasanja korisnika:
»,Moram nesto da uradim po ovom pitanju” ili ,Stvarno mi treba posao da nesto zaradim*“

Cetvrta faza: Delovanje

. Korisnik poéinje da sprovodi plan aktivnosti.
U Izvrsava aktivnosti koje bi trebalo da dovedu do promena na bolje.
J U ovoj fazi, potrebno je dosta energije, viemena i odlucnosti.

Primeri i ponasanja korisnika:

U ovoj fazi, korisnik preduzima konkretne korake ka promenama; na primer, prijavljuje se za kur-
seve ili slobodna radna mesta, koristi dodatnu podrSku za unapredenje svojih kompetencija itd. -
drugim recima, radi nesto konstruktivno da bi ostvario promene.

Peta faza: Odrzavanje

o Cesto, kada korisnik formalno ostvari cilj, na primer nade zaposlenje ili krene na struéno
usavrSavanje, potreba za promenama ne prestaje. Mozda nije sasvim zadovoljan
zaradom, radnim obavezama, uslovima rada, viemenom i trudom koje treba da uloZi u
obuku itd.

J Korisnik treba da uloZi energiju u odrzavanje ostvarenih promena da bi sprecio
povratak na staro, tj. vracanje u prvu/pocetnu fazu.

Povratak na staro je pojava da, nakon pokuSaja da se promeni, osoba ponovo ,sklizne” u neak-
tivnost ili ranije ponaSanje. Mnogim savetnicima se dogodilo da im korisnik kaze: ,Pa, svuda sam
slao prijave za takav posao, i svi su me odbili. Nema svrhe da pokuSavam.*“

To se moze dogoditi u svim fazama promena. Korisnici se ¢esto vracaju u fazu razmisljanja ili
prethodnog razmisljanja o promenama.

Pomocu tehnike motivacionog intervjua, savetnik moze znacajno da smanji verovatnoc¢u da se
korisnik vrati na staro.

Koncepcija motivacionog intervjua se zasniva na pretpostavci da ¢e savetnik raditi sa korisnicima u
razlicitim fazama spremnosti za promene. Shodno tome, strategija koja daje rezultate kod korisnika
koji se nalaze u jednoj fazi neée biti uspesna kod korisnika koji se nalaze u nekoj drugoj fazi. Na
primer, strategija za rad sa korisnicima koji ne razmisljaju o moguénosti da nesto preduzmu (prva
faza) treba veoma da se razlikuje od strategije za korisnike koji su spremni da nesto preduzmu
(treca faza).
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Primedbe predstavljaju ispoljavanje odbrambenih mehanizama i pokazuju koliko je snazan
korisnikov strah od moguéeg neuspeha u buduénosti. Primedbe ¢esto dovode do zastoja u
Citavom procesu savetovanja i predstavljaju vaznu prepreku napretku korisnika; stoga, savetnik
treba da ih prepozna i reSi na poCetku sastanka. Zato je neophodno da savetnik nauci kako da
reSava primedbe korisnika.

Nemotivisani mladi mogu da izraze svoje primedbe na razlicite naCine: neslaganjem, otporom prema
dolasku na sastanak sa savetnikom ili u¢eSéu u programu, kritikom i dr. U nekim slucajevima,
korisnik ne izrazava primedbe, ali to ne znaci da one ne postoje. Primedbe paraliSu aktivnosti i moti-
vaciju korisnika; zato savetnik poziva i podsti¢e korisnika da izrazi svoje primedbe na individualnom
intervjuu ili grupnoj sesiji. ReSavanje primedbi je posebna vestina koju savetnici treba da steknu na
svojoj obuci. Bez nje, postoji mnogo veéi rizik da savetovanje necée biti uspesno.

U radu sa grupom, primedbe - narocCito ako ih izrazava viSe Clanova grupe - mogu da uruse pozi-
tivnu atmosferu u grupi, koja je neophodna za delotvoran rad. Ipak, ucesnici treba da imaju priliku
da iznesu svoje sumnje, dileme i druge komentare. S jedne strane, za primedbe nekad postoji
realna osnova, na primer: uzrast, nepovoljna situacija na trzistu rada, visoka nezaposlenost i drugi
¢inioci zbog kojih je korisnik zaista u tezoj, ali ne i bezizlaznoj situaciji. S druge strane, te primedbe
mogu da se pretvore i u izgovore kojima korisnik pravda svoju neaktivnost.

Osnovno nacelo je da savetnik treba da odgovori na svaku iznetu primedbu. Ako ne odgovori,
to bi najverovatnije znacilo da se slaze sa primedbom ili da nema protivargumente. Savetnik treba
da pokaze da je konstatovao primedbu, da je razume i da je prihvata kao potencijalnu teskoc¢u, ali
ne i kao razlog da se niSta ne preduzme. Savetnik treba da reaguje tako da se korisnik ne oseti
uvredeno i da ukaze da reSenja postoje. Osim toga, savetnik ne treba da komentarise ili ocenjuje
korisnika koji je izneo primedbu. Isto tako, savetnik ne treba da ulazi u duzu raspravu o tome ,ko
je u pravu“, ve¢ da uvek iznese realne argumente usmerene da negativne stvari pretvore
u pozitivne, na primer:

Primedba: ,Nama mladima se ne nude poslovi jer nemamo radno iskustvo.“

Odgovor: ,Mislim da ¢ete se iznenaditi. Imate kompetencije i vestine koje poslodavci traze
i imate dobre izglede da nadete posao, ako znate gde da trazite. Nedostatak radnog
iskustva je prednost kod onih poslodavaca koji ho¢e da vas nauce da radite na njihov
nacin, a da ne moraju da ‘ispravljaju’ ono Sto ste naucili na prethodnim poslovima.“

Medu najces¢im primedbama su sledece:

»SVi poslodavci traze radnike sa iskustvom, a ja ga nemam.”

,U nasem regionu nema slobodnih radnih mesta.“

»Kako da dobijem posao, kad se prijavi 300 kandidata?“

»Za zaposlenje morate da imate vezu, a ja je nemam.*“

»Mozda ¢e vas program biti koristan drugima, ali meni nece, ja sam ve¢ sve uradio da
nadem posao i nisam uspeo.”

,Zarade su previse niske.“

»SVi poslodavci traze ljude koji govore strane jezike i umeju da rade na racunaru, a ja te
vestine nemam.*

Savetnik moze da se sluzi razli¢itim taktikama kako bi pozitivno i efikasno odgovorio na te primedbe,
na primer:

J da da informacije iz svog iskustva o tome koliko se korisnika/ucesnika zaposlilo
posle savetovanja/uceSéa u programu;
o da navede primere ranijih korisnika/ucesnika koji su se zaposlili iako su bili mladi



i nisu imali radno iskustvo, ali su bili motivisani i aktivni;

. da pozove ranije korisnike/ucesnike koji su se zaposlili zahvaljujuéi tome Sto su se
aktivirali, da grupi prenesu svoja iskustva;
J da prikaze video snimke na kojima raniji korisnici/ucesnici pri¢aju o svojim

iskustvima, kao primer da za odredene primedbe postoje dobra resenja.

Takvi primeri pokazuju da reSenja postoje i da primedba koju je korisnik izneo nije razlog da izgubi
svaku nadu. Korisnik obi¢no ne moze da ospori te Cinjenice, a savetnik moze da nastavi sa diskusijom
o tome kako resiti njegov konkretan problem.

Takva strategija, ako se primeni u grupi, podstiCe i slobodu miSljenja i pozitivno razmisljanje kod
drugih uCesnika. Savetnik tako ne ostavlja korisniku prostora da u grupnoj diskusiji Siri negativne
stavove i cinizam, ve¢€ ga podstiCe da produktivno i pozitivno iskoristi vieme koje provede na saveto-
vanju, jer ée tako moci da predstavi svoje kvalitete i vestine poslodavcu.

Vazno je da savetnik saslusa primedbe, da brzo i produktivno reaguje i da ne dozvoli
duge rasprave o razlozima iz kojih se ,,nista ne moze uraditi“.

. Savetnik ne treba da shvati primedbe ili kritiku korisnika kao ,napad” na njega
licno.

J Primedbe najverovatnije predstavljaju posledicu ranijih negativnih iskustava
korisnika.

o Za primedbe Cesto postoji neka realna osnova, koju savetnik mora da uvazi.

. Savetnik odgovara na primedbe neutralnim navodenjem cCinjenica koje mogu da

ukazu na moguca reSenja i nacine na koje su neki ljudi u slicnim situacijama resili
svoje probleme.

. Savetnik usmerava razgovor tako da korisnik analizira pozitivne efekte koje moze
da ostvari svojim aktivnostima.

Samopouzdanje je za svaku osobu jedan od najznacajnijih faktora uspeha u karijeri. Na nalazenje
zaposlenja uticu vestine i kvalifikacije, dostupne mogucnosti za zaposlenje, ali i samo-
pouzdanje. Iskustva sa sistemima za profilisanje trazilaca zaposlenja u nekim drzavama ¢lanicama
EU jasno ukazuju na relativno visoku korelaciju izmedu stepena samopouzdanja i trajanja
nezaposlenosti. Stoga je pitanje da li e se nezaposleno lice brzo zaposliti ili ne, tesno povezano
sa pitanjem koliko ¢vrsto to lice veruje da ¢e naci posao. U sklopu projekta je osmisSljena pojed-
nostavljena verzija instrumenta za pocetnu procenu/skrining - Upitnik o lokusu kontrole - s ciljem
da se savetnicima pruzi instrument za rano prepoznavanje nemotivisanih korisnika. Vazno je da
takvi korisnici brzo dobiju odgovarajuéu pomo¢ (motivacioni intervju i druge odgovaraju¢e mere) da
bi se sprecilo da njihova niska motivacija preraste u neaktivnost.

U nekim zemljama, pojam ,lokus kontrole* je uSao u Siroku upotrebu u oblasti rada i zapoSljavanja.
Lokus kontrole je uverenje o tome da li ishodi naseg delovanja zavise od onoga sto radimo
(unutrasnji lokus kontrole) ili od dogadaja nad kojima nemamo kontrolu (spoljni lokus kontrole).
Korisnici koji imaju izrazen unutrasnji lokus kontrole veruju da uspeh u karijeri zavisi od njih, od nji-
hovih aktivnosti, sposobnosti i zalaganja. Korisnici koji imaju izraZzen spoljni lokus kontrole smatraju
da nalaZenje posla zavisi od srecée, dobrih veza (,koga poznaju“) i drugih faktora nad kojima nemaju
kontrolu, tako da niSta Sto rade nema velikog uticaja na njihov uspeh u trazenju posla i karijeri.
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Mnogi nezaposleni mladi, koji i predstavljaju ciljnu grupu projekta ,Podsticanje zapoSljavanja mladih
(YEP), nisu imali dobra iskustva u svojim prvim pokusSajima da nadu posao, Sto je u njima dovelo do
uverenja o spoljnoj kontroli. Sa tim uverenjem, veoma im je teSko da se aktiviraju i ostvare
napredak u nalazenju posla i izgradnji karijere. Jedan od glavnih ciljeva motivacionog intervjua jeste
da korisnicima pomogne da prevazidu spoljni lokus kontrole, koji im stoji na putu.

Veoma je vazno da savetnik zna da li korisnik ima unutrasnji ili spoljni lokus kontrole, jer, u
zavisnosti od toga, treba da koristi razlicite metode. Lokus kontrole se moze meriti pomocu
posebnih upitnika. Osobe koje zabeleze visok rezultat na skali lokusa kontrole su manje aktivne i
motivisane, imaju manja oCekivanja, nize samopostovanje i nisu spremne da prihvate rizike. Obi¢no
se na kraju pokaze da su i manje uspeSne u trazenju posla.

Sastavili smo pojednostavljenu verziju upitnika za merenje lokusa kontrole (videti Prilog 1) kako
bismo savetnicima olaksSali rad sa nezaposlenim mladima. Ovaj upitnik za samoprocenu treba da
omogucéi identifikaciju korisnika sa viSim rezultatima (tj. sa spoljnim lokusom kontrole) kojima je
potrebno viSe mera motivacije i podrSke nego drugima.

J Korisnici treba da popune upitnik upisivanjem znaka ,X“ pored recenica koje su
karakteristiCne za njih.

J Savetnik skuplja upitnike i upisuje rezultate u poslednju kolonu (Bodovi).

J Za sledece odgovore se dodeljuje 1 bod: 1a, 2b, 3b, 4b, 5a, 6a, 7b, 8b, 9b, 10b,
11b, 12b.

Upitnik za merenje lokusa kontrole se moze koristiti u pocetnoj fazi, kada se korisnik obrati sluzbi
za zaposljavanje ili drugoj instituciji.

Motivacioni intervju (Miller, W. R., & Rollnick, S., 1991) predstavlja savetodavni pristup koji se
moze sa uspehom koristiti u radu sa nemotivisanim korisnicima. Ti korisnici su u fazi ,,prethodnog
razmisljanja“ ili ,razmisljanja“ (videti sliku 2). Ne bi ga trebalo koristiti u radu sa korisnicima
koji su spremni za promene, tj. nalaze se u ,fazi pripreme*. U osnovi motivacionog intervjua (Ml)
stoji pretpostavka da korisnici mogu uciniti viSe da poboljsaju svoju situaciju. Motivacioni
intervju je instrument kojim se savetnik sluzi da pomogne neaktivnim i nemotivisanim korisnicima.

Motivacioni intervju je pristup orijentisan ka korisniku, u kojem savetnik kroz saradnju podstice
i jaCa motivaciju korisnika da se promeni.

Motivacioni intervju je strategija za vodenje savetodavnih intervjua kada korisnik nije spreman da
donese vazne odluke i zapocne aktivnosti za sprovodenje tih odluka.

U kontekstu zapoSljavanja i karijere, ciljevi motivacionog intervjua su sledeci:
J Zapoceti ,razgovor o promenama*“: prvi cilj motivacionog intervjua je da korisnik
pocne da govori o ,stvarima koje moze da uradi“, umesto o ,stvarima koje ne
moze da uradi”.

. Osnaziti korisnika da ostvari promenu.
J Ispuniti krajnji cilj da korisnik postane aktivan, unapredi svoju karijeru i
nade posao.



Motivacioni intervju je tehnika u kojoj savetnik postaje pomagac u procesu promene. Za
primenu te tehnike, neophodno je da je korisnik prihvati. Motivacioni intervju polazi od humanistickih
teorija 0 sposobnostima ljudi da koriste slobodu izbora i menjaju se kroz proces samoaktualizacije®.
Odnos izmedu savetnika i korisnika je demokratsko partnerstvo. Uloga savetnika u motivacionom
intervjuu je da usmerava korisnika. Prvi cilj je da se ukaze na razliku izmedu postojeceg i
Zeljenog stanja i poveéa motivacija korisnika za pozitivu promenu, a drugi - da se koris-
niku pruzi podrska u promeni ponasanja. U sustini, motivacioni intervju kod korisnika aktivira
sposobnost za pozitivhu promenu koju svako nosi u sebi. lako su neki korisnici sposobni da sami
nastavljaju i odrzavaju ostvarenu promenu, ima korisnika kojima su potrebne dodatne mere i
naknadna podrska tokom duzeg vremenskog perioda.

Motivacioni intervju je veoma orijentisan na prakticne aspekte. U radu sa korisnikom, savetnik
primenjuje posebne strategije motivacionog intervjua. Zato savetodavni stil viSe karakteriSu podsti-
caji i podrska, nego prinuda i polemika. Savetnik mora da vodi motivacioni intervju smisleno i svr-
sishodno. Ove jasne strategije i vestine kojima se ostvaruje svrha intervjua, kao i sposobnost da se
u odlucujuéem trenutku interveniSe na odgovarajuéi nacin, predstavljaju najvaznije karakteristike
podrske koja se pruza korisniku.

Savetnik koji vodi motivacioni intervju treba da se pridrzava pet opstih nacela:

1. da pokazuje empatiju refleksivnim (aktivnim) slusanjem,;

2. da korisniku ukaze na razliku izmedu njegovih ciljeva i vrednosti i njegovog
trenutnog ponasanja;

3. da izbegava prepirku i direktno sukobljavanje;

4. da se otporu korisnika ne suprotstavlja direktno, ve¢ da mu se prilagodi;

5 da podrzava samoefikasnost i optimizam.

U motivacionom intervjuu, empatija se definiSe kao ,vesStina razumevanja sta je sagovornik
mislio putem aktivnog ili refleksivnog slusanja. Zato je potrebno posvetiti punu paznju svakoj
novoj izjavi korisnika i kontinuirano razvijati hipoteze o njihovom sustinskom znacenju“.

Empatija podrazumeva da svet neke druge osobe razumemo na isti nacin na koji ga ona dozivljava.
To takode podrazumeva preduzimanje pokuSaja da se stvari sagledaju u okvirima predstava i vred-
nosti dotiéne osobe. Empatija ne podrazumeva da savetnik mora da ima identi¢na osecanja u vezi
sa situacijom, ve¢ samo da ima osecaj i razumevanje za korisnikovo videnje situacije.

o izraZava postovanje i prihvatanje korisnika i njegovih osec¢anja,

. podstice uspostavljanje odnosa saradnje, bez osudivanja,

. u radu sa korisnikom je struéan i nastoji da mu pruzi podrsku,

J ne potcenjuje, nego iskreno pohvaljuje,

. ne govori vec slusa,

. nagovara bez navaljivanja, shvatajuéi da odluka o promeni zavisi od korisnika,
J pruZa podrsku tokom celog procesa oporavka.

Da bi u motivacionom intervjuu pokazao empatiju, savetnik treba da ima veStine da uspostavi
i odrZi poverljivu, bezbednu i otvorenu atmosferu koja korisnika podstice da razmotri
problematicna pitanja, otkrije licne razloge da se promeni i nacine da to ostvari. Sustina

6 Samoaktualizacija/samoostvarenje je najvisa ljudska potreba prema hijerarhiji potreba Abrahama Maslova koji je definiSe kao teznju za ostvarenjem 29
svojih mogucnosti i iskazivanjem na profesionalnom planu.
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motivacionog intervjua je u tome da savetnik razume jedinstveno stanoviste, osecanja i vrednosti

korisnika.

Stav savetnika treba da bude takav da izrazava prihvatanje, ali ne nuzno i odobravanje ili slaganje,
uz uvazavanje ocekivane ambivalencije’ u vezi sa promenom. Motivacioni intervju je najuspesniji
kada se izmedu savetnika i korisnika uspostavi odnos poverenja.

lako empatija lezi u osnovi stila motivacionog savetovanja, ne treba je pomesati sa znacenjem
empatije kao identifikacije, jer savetnik promoviSe pristup koji se razlikuje od pristupa korisnika. To,
takode, znaci da savetnik poStuje misljenje korisnika, ali se nece uvek sloziti sa njim.

Prinvatanje olakSava promenu.

Za pokazivanje empatije, osnovni preduslov je da savetnik ume da aktivho/
refleksivno slusa.

Ambivalencija je uobiGajena pojava.

Aktivnim/refleksivnim sluSanjem, savetnik izbegava savetodavni stil koji karakteriSe osudivanje
i nametanje, koji ljudi veoma Cesto koriste u svakodnevnom Zivotu. Ako savetnik izrazava svoje
stanoviste, sud i namecée resenja, stvoriée prepreke koje veoma nepovoljno utiéu na odnos izmedu
korisnika i savetnika, kao i na delotvornost procesa i svrhu savetovanja. Korisnik ¢e najverovatnije
reagovati prekidom razgovora, promenom teme ili promenom pravca.

U nastavku je dato nekoliko primera neempaticnih odgovora koji imaju poguban uticaj na savetovanje:

1.

Davanje naredenja ili uputstava. Savetnik daje uputstva zapovednim tonom.
Obraca se sa pozicije autoriteta (npr. kao roditelj, poslodavac), ili je mozda ono Sto
kaze formulisano i izgovoreno na autoritativan nacin.

Upozorenije ili pretnja. Ove poruke su slicne naredbama, s tim da u sebi nose
ot vorenu ili prikrivenu pretnju neizbeznim negativnim posledicama ako se savet ili
uputstvo ne prihvate, na primer: ,Ako me ne poslusate, zazalicete.“

Davanje saveta, sugestija ili reSenja prerano ili onda kada nisu zatrazena.
Savetnik preporucuje odredene korake na osnovu svog znanja i licnog iskustva.
Takve preporuke ¢esto pocinju reCima poput ,Evo Sta bih ja uradio...”.

Ubedivanje logikom, argumentacijom ili drzanjem predavanja. Ovakve poruke
polaze od pretpostavke da korisnik nije na odgovarajuéi nacin analizirao problem i
da mu je u tome potrebna pomoc¢.

Moralisanje, pridikovanje ili govorenje korisnicima Sta da rade. Ovde se koriste
reci poput ,trebalo bi“ili ,valjalo bi“ da bi se korisniku dala moralna uputstva.

Osudivanje, kritikovanje, neslaganje ili svaljivanje krivice. Ovakve poruke sugerisu
da nesto nije u redu sa korisnikom ili da je rekao nesto pogresno. Cak i najmanja
osuda ili svaljivanje krivice mogu biti protumaceni kao kritika.

Slaganje, odobravanie ili davanje pohvala. Iznenadujuce je to da ¢ak i davanje poh

vala ili odobravanje ponekad mogu predstavljati prepreku, jer podrzavaju ne produktivno
misljenje ili ponasanje korisnika. Za refleksivno slusanje nije potrebno slaganje.

7 Ambivalentnost: podeljenost, dvostrukost osecanja ili stavova.



8. Posramljivanje, ruganje, etiketiranje ili prozivanje. Ovakvim porukama se izrazava
otvoreno neodobravanje i namera da se promeni odredeno ponasanje ili stav.

9. Ispitivanje ili ,ispipavanje*“. Nedovoljno iskusni savetnici ¢esto smatraju da je inten
zivno ispitivanje pokazatelj dobrog slusanja. lako savetnik moze postavljati pita-
nja da bi se bolje upoznao sa korisnikom, time se Salje poruka da bi savetnik
mogao da pronade odgovor na sve korisnikove probleme ukoliko postavi dovo-
lino pitanja. Zapravo, intenzivno ispitivanje moze ometati spontani tok komunikaci
je i ne podstice korisnika da bude aktivniji u trazenju reSenja svog problema.

Za motivaciju korisnika, veoma je vazno utvrditi razliku izmedu nepovoljnog uticaja postojece
situacije (pre promene) i potencijalnih pozitivnih efekata buduce situacije (nakon
promene). Na primer, ako se korisnik ukljuci u obuku i stekne kvalifikaciju, koje ¢e biti potencijalne
koristi u poredenju sa situacijom u kojoj se trenutno nalazi?

lako neki mladi ljudi mogu jasno da uvide tu razliku i odluCe da promene svoju situaciju, nekim
drugima je to teze, narocCito onima koji imaju loSa prethodna iskustva. Takvi korisnici stvaraju
posebne odbrambene mehanizme, kao Sto je opisano u Poglavlju 4 (psiholoski odbrambeni me-
hanizmi), koji koCe njihovu inicijativu da se promene. Iz tog razloga, neki korisnici prihvataju svoju
postojecu situaciju i izbegavaju ¢ak i da razmisljaju o tome da urade bilo Sta kako bi svoju situaciju
promenili na bolje.

U ovoj fazi, cilj savetnika je da pomogne korisnicima da uvide razlike izmedu svoje postojece
situacije i onoga ¢emu se nadaju u buduénosti, ¢ime poveéava njihovu motivaciju.

Na samom pocetku, savetnik pocinje razgovor o vrednostima. Veoma je vazno da korisnik i savetnik
utvrde koje su vrednosti znac¢ajne korisniku, jer od njih zavise njegovi bududi ciljevi. Za jednog
korisnika ¢e najvaznija vrednost (cilj) biti visoka zarada, dok ¢e drugi mozda dati prednost stabil-
nom, manje stresnom, ali i manje plaéenom poslu. Savetnik treba pazljivo da slusa Sta korisnik
kaze o vrednostima i svojim odnosima sa zajednicom, porodicom itd.

U ovoj fazi, zadatak savetnika je da pomogne korisniku da se usredsredi na razliku izmedu njegovog
postojeCeg ponasanja i idealnog ili Zeljenog ponasanja. Razlika se prvo istiCe podizanjem svesti
korisnika o negativnim licnim, porodiénim i finansijskim posledicama postojece situacije, na primer
veze izmedu nezaposlenosti i postojeéeg ponasanja. Zatim se korisnik ohrabruje da navede pozi-
tivne efekte aktivnijeg ponasanja i potencijalne koristi koje bi usledile iz takvog ponasanja.

Vazno je da intervju polazi od vrednosti korisnika, a ne vrednosti savetnika. GresSka koju
prave manje iskusni savetnici je u tome sto pretpostavljaju da korisnik ima iste vrednosti kao oni,
a to Cesto nije slucaj.

Kada korisnik pocne da shvata kako su posledice ili potencijalne posledice njegovog postojeceg
ponasanja u suprotnosti sa vrednostima koje su mu vazne, savetnik se usredsreduje na taj nesklad
i naglasava ga sve dok korisnik ne po¢ne dosledno da izrazava interesovanje i opredeljenje za
promenu.

Pored razgovora, za otkrivanje ove razlike mogu se koristiti i druga sredstva. Na primer, savetnik
prikaze snimak nekadasnjeg korisnika - nezaposlene mlade osobe koja je imala slican problem
(tj. nije bila motivisana, niti aktivna), ali je uspela da se aktivira i reSi svoj problem na produktivan
nacin. Savetnik zatim razgovara sa korisnikom o tom primeru, podsticuéi ga da nade paralelu sa
svojom situacijom. Poredenje razlicitin medijskih poruka ili slika koje su korisniku znacajne takode
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moze dati rezultat. Ova strategija moze biti narocito delotvorna kada je re¢ o mladima, jer pruza
podsticaj za razgovor i reakciju.

Savetnik moze da pomogne korisniku da uvidi razliku na nekoliko razli¢itih nivoa, od finansijskog
i druStvenog, preko stavova i ponaSanja, do duhovnog nivoa. Da bi u tome uspeo, korisno je da
poznaje ne samo vrednosti koje zastupa korisnik, veé i one koje zastupa zajednica. Korisnik je
deo svoje zajednice ili drustvene mreze i ne moze se posmatrati nezavisno od nje. Zato se rodne,
nacionalne i kulturoloske karakteristike korisnika takode obavezno uzimaju u obzir prilikom sagle-
davanja vrednosne orijentacije korisnika.

. Osvescivanje o posledicama pomaZze korisnicima da preispitaju svoje ponasanje.
. Razlika izmedu postojeceg ponasanja i vaznih ciljeva stvara motivaciju za promenu.
. Savetnik navodi korisnika da sam dode do argumenata u korist promene.

Otpor prema promenama je karakteristiCan za mnoge nemotivisane i neaktivhe mlade ljude. Ako se
savetnik ovim problemom ne bavi na odgovarajuéi nacin, on moze znac¢ajno umanijiti delotvornost
savetovanja i drugih mera zaposljavanja. Zato savetnik treba da shvati otpor kao stvaran problem,
koji mora da reSava, a ne da ga izbegava.

Jedan vid otpora moze biti drsko ponasanje mlade osobe. Za savetnika, takvo ponaSanje pred-
stavlja znak da korisnik najverovatnije situaciju posmatra drugacije. |zazov za savetnika je da
shvati stanoviste korisnika i nastavi rad na osnovu toga. Otpor tokom intervjua savetniku daje
signal da promeni pravac ili slusa pazljivije. Otpor zapravo savetniku nudi mogucénost da odgovori
na novi, mozda i neocekivani nacin i da preokrene situaciju bez sukobljavanja.

Prilagodavanje otporu je slicho izbegavanju prepirke po tome $to pruza jos jednu priliku za
pokazivanje empatije uz postovanje i bez osudivanja, ohrabrivanjem korisnika da govori
i ostane ukljucen. Kad god moze, savetnik treba da nastoji da izbegne izazivanje otpora, a da
energiju koju korisnik troSi na pruzanje otpora preusmeri ka pozitivhoj promeni.

Prevazilazenje otpora prema promenama -rezime:

J Energija se mozZe pozitivno iskoristiti.

. Nacin videnja stvari se moze menjati.

J Prizivaju se nove tacke gledista, ali se ne namecu.

. U samom korisniku lezi resurs za nalaZenje resenja.

Prepirka je ,normalna ljudska reakcija“ kada razgovaramo sa osobom koja je nesigurna u vezi
sa promenama ili nije voljna da se promeni i mnogo govori o razlozima zbog kojih promena nema
smisla. Prepirka je narocCito Cesta pojava ako je korisnik neprijateljski nastrojen, drzak ili sklon
provokacijama. Medutim, pokuSaj savetnika da uveri korisnika da treba da preduzme nesto kako
bi se promenio, moZe izazvati joS veéi otpor. Ako savetnik pokusSa da dokaZe da je u pravu u vezi
sa necim, korisnik oCekivano zauzima suprotan stav. Prepirke sa korisnikom mogu brzo da pre-
rastu u borbu za premo¢ i ne doprinose motivaciji za pozitivnu promenu. lako savetnik povremeno
moZe docCi u iskuSenje da se raspravlja sa korisnikom, treba da bude svestan opasnosti i izbegava
prepirku po svaku cenu. Izbegavanje prepirke je posebna vestina kojom savetnik treba da ovlada. U
ovom Priru¢niku su navedeni primeri izjava i ponasanja koje savetnik ne bi trebalo da koristi (videti
odeljak ,Pokazivanje empatije — Savetodavni stil bez empatije).

Napredak se moze ostvariti tek kada o promeni po¢ne da govori korisnik, a ne savetnik.



Cilj je da ,koracate zajedno“ sa korisnicima (tj. da ih pratite), a ne da ih ,vucete (tj. da im
dajete uputstva).

o Prepirke su kontraproduktivne.

J Cvrst pristup savetnika izaziva odbrambeni stav korisnika.
J Otpor je znak da treba promeniti strategiju.

. Nije potrebno ,lepiti etikete*.

U svakodnevnoj praksi, savetnici se ¢esto susrecu sa korisnicima koji nemaju dovoljno razvijeno
osecanje samoefikasnosti i nisu skloni da veruju da mogu da zapocnu ili realizuju aktivnosti (obuku,
proces trazenja posla itd.) koje ¢e doneti promenu. Za poboljSanje samoefikasnosti, potrebno je
kod korisnika izazvati i podrzati nadu i optimizam, kao i osecanje da je moguce sprovesti zadatke
koji vode ka promeni. Za to je potrebno da savetnik ima veStine da prepozna prednosti korisnika i
stavi ih u prvi plan kad god je to moguce. Ako korisnik ne veruje da je promena moguca, kod njega
¢e se pojaviti raskorak izmedu Zelje za promenom i odsustva nade da ¢e se promena dogoditi, Sto
¢e verovatno dovesti do racionalizacija ili poricanja da bi smanjio nelagodnost i neizbezni pritisak
da se menja. S obzirom na to da je samoefikasnost klju¢na komponenta promene ponasanja, veoma
je vazno da savetnik veruje u sposobnost korisnika da ostvari svoje ciljeve.

Korisniku se na razlicite naCine mozZe pokazati da je promena moguca i tako povecati njegovo
oseéanje samoefikasnosti. Korisno je pri¢ati o tome kako su ljudi u slicnim situacijama uspesSno
promenili svoje ponasanje. Drugi korisnici mu mogu posluziti kao uzori i ohrabriti ga putem uza-
jamne podrske. Korisnici moraju na kraju poceti da veruju da su sami odgovorni za promenu i da
dugorocni uspeh pocinje jednim korakom u pravom smeru. To ¢e im pomoéi da odmah zapoénu
male promene za koje veruju da su ostvarive.

U ovoj fazi je veoma vazno odabrati odgovarajué¢e metode i sredstva koja povecavaju samoefikas-
nost korisnika. Ponekad ovaj proces u pocetku deluje previSe zahtevno i ne daje nadu, ali se moze
razloziti na ostvarljive male korake koji ¢e dovesti do krajnjeg cilja.

Karijerno vodenje i neke mere zaposljavanja mogu kod korisnika povecati ose¢aj samoefikasnosti.
Verodostojne, razumljive i taéne informacije pomazu korisnicima da shvate kako da pridu najiza-
zovnijim problemima sa kojima se susretnu u tom procesu.

Dodatni izazov za savetnika predstavlja rad sa korisnikom koji je u proslosti u¢estvovao u jednoj ili
viSe mera aktivne politike zaposljavanja (poput savetovanja, seminara o trazenju posla, raznih pro-
grama obuka ili drugih mera), ali je odustao ili ih nije uspesno zavrsio. U takvim slu¢ajevima, podizanje
svesti korisnika o iskustvima drugih ljudi, uspeSnim primerima i uspesnim merama zaposljavanja
moze Cak smanjiti samopouzdanje korisnika. Praksa pokazuje da i u takvim sluCajevima motiva-
cioni intervju moze dati Zeljeni rezultat.

. Vera u mogucénost promene je vaZzan motivacioni faktor.
J Korisnik je odgovoran za izbor i ostvarivanje licne promene.
. Na raspolaganju je niz alternativnih pristupa koji daju nadu.

U nastavku je dat kratak pregled strategija, primerenih razli¢itim fazama, za ukljucivanje
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korisnika u aktivnosti koje ¢e im pomocéi da se zaposle i grade svoje karijere.

Intervencije primerene razli¢itim fazama svode na najmanju meru rizik da ¢e se korisnici
povucéi i odustati od postignutih rezultata vracanjem u neku raniju fazu promene.

STRATEGIJE PRIMERENE RAZLICITIM FAZAMA

Prva faza: Prethodno razmisljanje

Korisnik u ovoj fazi uopste i ne razmislja o promeni.
Strategija savetnika je sledeca:

. Prikuplja podatke o korisniku i pazljivo sluSa kako korisnik razmislja, nastojec¢i da
utvrdi eventualne razlike izmedu ciljeva koje korisnik navodi i njegovih postu
paka.

J InformiSe korisnika o rizicima koje snosi ako ne pokusava da se promeni, tj. ako
ne preduzima nista.

J Uliva nadu pruzanjem informacija o mogucim pozitivnim ishodima vezanim za akti

vaciju (zaposlenje, sticanje kvalifikacija, ve¢e zadovoljstvo sopstvenim Zivotom itd.).
Druga faza: Razmisljanje

Korisnik pocinje da razmatra mogucnost promene, ali jos nije spreman da se obavezZe na to.
Strategija savetnika je sledeca:

J Navodi korisnika da istrazi i pozitivne i negativne aspekte izbora zanimanja o
kom se trenutno govori.
J Pomaze korisniku da se iskljuéi, tj. da se udalji od svojih briga, primenom

refleksivnog/aktivnog slusanja. Neprimetno usmeri razmisljanje korisnika u
pravcu promene ponavljajuci mu ono Sto je sam korisnik rekao.

Treéa faza: Priprema za promene

Korisnik se u ovoj fazi priprema da preduzme korake ka promeni u doglednoj buducnosti.
Strategija savetnika je sledeca:
J Procenjuje koliko je korisnik posvecen promeni.
J Nudi nekoliko opcija koje su od znac¢aja u odnosu na potrebe korisnika, na
primer: ukljucivanje u klub za trazenje posla, pohadanje obuke,volontranje,
dodatno savetovanje, u¢esce u javnim radovima, pohadanje obuke
za samozaposljavanje, rad na projektima itd.
J Utvrduje sta korisniku pomaze da se promeni, a koje su prepreke za
promenu.

Cetvrta faza: Delanje

Korisnik u ovoj fazi aktivno sprovodi plan promene.
Strategija savetnika je sledeca:

J Utvrduje eventualne neocekivane prepreke i pomaze korisniku da definise
strate-gije za njihovo prevazilazenje.

J Pomaze korisniku da pronade nove izvore podrske.

J Prati ostvareni napredak sa korisnikom.

Peta faza: Odrzavanje

Korisnik u ovoj fazi odrzava aktivno i produktivno ponasanje koje je primenio u prethodnoj fazi.

Strategija savetnika je sledeca:

J Nastavlja sa pracenjem pozitivnih ishoda aktivacije.

. Utvrduje osobe, mesta i stvari koji bi mogle da predstavljaju okidace za povratak na
staro i nastavlja sa pruzanjem pomoci korisniku da izgradi vestine koje ce spreciti
povratak na staro.

. Pomaze korisniku u aktivhom odrzavanju promena koje je postigao.



Motivacioni intervju u karijernom vodenju se zasniva na metodi motivacionog intervjua koju su
razvili Milner i Rolnik (Miller, W. R., & Rollnick, S., 1991). Medutim, kada se motivacioni intervju
koristi u karijernom vodenju, ima neke specificne karakteristike u odnosu na izvornu metodu, koja
je nastala u klinickoj praksi ():

J Osnovna razlika je ta Sto se u karijernom vodenju i savetovanju za zapoSljavanje
motivacioni intervju koristi u kombinaciji sa drugim merama koje podsticu
nemotivisane korisnike da budu aktivni u procesu trazenja odgovarajuce karijere i

posla, kao Sto su npr. klubovi za trazenje posla, CIPS i druge mere.

J U karijernom vodenju, uz motivacioni intervju se, kao prateca aktivnost, koriste i
razlicite grupne radionice u kojima nezaposleni mladi obi¢no vole da ucestvuju.
o Ako se motivacioni intervju koristi zajedno sa nekom drugom aktivacionom

merom, verovatno¢a da se nezaposleni mladi viSe aktiviraju raste u odnosu na
individualno savetovanje.

Koriséenje motivacionog intervjua u karijernom vodenju i savetovanju za zaposljavanje je relativno
nova praksa, ali daje pozitivne rezultate (na primer u Sloveniji). Istrazivanje (Rochat, S., Rossier, J.,
2015) pokazuje da motivacioni intervju nije jedina intervencija koja motiviSe korisnike, ali izgleda
da se pokazala kao najefikasnija. Rezultati sugeriSu da se Cak i kratke intervencije zasnovane na
motivacionom intervjuu mogu uspesno integrisati u karijerno vodenje i savetovanje. Ovaj pristup,
takode, pozitivno utie na neodlucne korisnike i druge sa kojima je tesko raditi. Autori istrazivanja
istiCu i to da je obuka savetnika o veStinama motivacionog intervjua veoma vazna i da je potrebno
povremeno je ponavljati.
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6. METODE PRIMERENE POTREBAMA MLADIH

U ovom delu, izloZeni su neki pristupi, metode i aktivnosti prilagodene mladima, kako bi se ponudio
bolji odgovor na njihove potrebe. Mladi daju prednost aktivhostima karijernog vodenja koje su im
zanimljivije i koje podrazumevaju aktivniju ulogu i veée ucesée korisnika, manje rutine i viSe krea-
tivnosti, rad sa informatiCkim alatima, rad u grupama, aktivnosti zasnovane na medusobnoj inter-
akciji korisnika itd.

6.1. METODE AKTIVNOG UCENJA

Prema iskustvima iz mnogih drzava, metode aktivnog u¢enja su mnogo delotvornije za savlada-
vanje vestina u poredenju sa tradicionalnim nacinima poducavanja. Osim toga, aktivno ucenje se
odnosi na sticanje svih vrsta vestina, poput tzv. mekih vestina, vestina upravljanja karijerom itd.
Miladi, takode, viSe vole metode aktivnog ucenja nego tradicionalne metode informisanja i preda-
vanja. Prema savremenoj koncepciji karijernog vodenja, uloga savetnika nije da korisnicima prenese
celokupno znanje. Akcenat je na koriscenju metoda aktivnog ucenja kako bi se stvorio pros-
tor i atmosfera u kojima su korisnici veoma angazovani i aktivho ucestvuju u procesu
ucenja. Usled toga, u programima zaposljavanja/karijernog vodenja, poput radionica o razvoju
karijere, radionica o trazenju posla, klubova za traZzenje posla itd., predavanja se sve manje koriste
kao pretezna metoda poducavanja.

Na slici 3 prikazane su razliCite metode ucenja i njihova delotvornost. Rezultati istrazivanja poka-
zuju da korisnici najviSe pamte (uce) kada se nalaze u situaciji koja zahteva ne samo slusanje, veé

i neki oblik aktivhog ucesca, bilo da je to diskusija, izlaganje o odredenoj temi ili aktivnosti/zadaci
koji simuliraju stvarno iskustvo (poput pisanja radne biografije, igranja uloga) itd.

Slika 3

NAKON DVE NEDELJE SECAMO SE...

P (@i/\I]A 10% ONOGA $TO PROCITAMO
' VERBALNI PRIJEM
S
| SLUSANJE 20% ONOGA STO CUJEMO
\%
N N
o GLEDANJE 30% ONOGA $TO VIDIMO
VIZUELNI PRIJEM GLEDANJE SNIMKA 50% ONOGA $TO VIDIMO | CUJEMO
) UCESTVOVANJE UKLJUCIVANJE U DISKUSIJU 70% ONOGA STO KAZEMO
K
v
N EERSVEUTY PREZENTOVANJE / SIMULACIJA STVARNIH ISKUSTAVA \{uZAeliCIeR} $TO KAZEMO | URADIMO
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6.2. ZANIMLJIVO PREZENTOVANJE

Kao sto je pomenuto, mladi ljudi daju prednost grupnim aktivnostima, pa se aktivnosti karijernog
vodenja i savetovanja sve ¢eSce realizuju u grupama, poput radionica ili informativnih skupova/
dogadaja. Iz tog razloga, razvijene vestine prezentovanja su postale preduslov i za savetnike
koji su, u najve¢em broju sluc¢ajeva, uglavnom obuceni za pruzanje individualne podrSke. Savetnici
se sluze vestinama prezentovanja na informativnim sesijama, ali i na radionicama. Oni treba da
imaju u vidu da je primena metoda aktivnog ucenja osnovno nacelo na radionicama. Za korisnike,
prezentovanje predstavlja metodu aktivnog ucenja ako uce kako da sami pripreme i odrze prezent-
aciju, ali ne i ako samo slusaju prezentaciju savetnika. Prezentacije savetnika na radionicama treba
da budu kratke (oko 15 minuta po temi), jer se koriste samo kao uvod u razmatranje svake od tema
, da se postavi osnova za primenu metoda aktivnog ucenja, koje treba da imaju prvenstvo.

U nastavku je dato nekoliko preporuka za vestine uspesnog prezentovanja, sa sugestijama kako da
prezentacija savetnika bude zanimljivija mladima. Te sugestije bi mogle biti korisne i kada savetnik
osmiSljava uslove za rad i zadatke za rad korisnika u grupama.

Ne dozvolite da vas izgled skrec¢e paznju sa onoga Sto govorite. Kada radite sa nezaposlenim mladima,
nije preporucljivo oblaciti se previse formalno.

Neverbalna komunikacija
Ispravite se dok sedite ili stojite. PokuSajte da izgledate samouvereno i pozitivno.
Pozdravljanje

Trudite se da budete ljubazni i da stvorite prijatnu atmosferu u kojoj bi se ucesnici osecali
prinvaéeno i dobrodoSlo. Osmeh uvek pomaze, jer izaziva istu reakciju i kod slusalaca.

Govorite odlucno i samouvereno, jer ¢ete tako zvucéati kao da imate kontrolu nad situacijom.
Nemojte govoriti prebrzo: ako ste nervozni, verovatno Cete poceti da govorite brze i viSim tonom.
Dajte sluSaocima vremena da upiju svaku vaznu poruku. Nemojte govoriti jednolicnim glasom sve
vreme. Podignite glavu i govorite kao da se obra¢ate nekome u poslednjim redovima. Ako mislite da
vas ljudi u zadnjem delu prostorije ne €uju, pitajte ih da li Cuju i povisite glas.

Koriscéenje tiSine da naglasite poruku

Napravite pauzu pre nego sto poentirate: to sluSaocima govori da sledi nesto vazno. To je,
takode, obelezje samouverenih govornika, jer se samo oni osecéaju prijatno kada je tiSina. Nervozni
govornici su skloni da brbljaju kako bi popunili svaku, pa i najmanju prazninu u svom izlaganju.

Trajanje

Pridrzavajte se vremena koje vam je dodeljeno za izlaganje. Nosite sat na ruci da biste mogli da
pratite koliko vremena je isteklo.

Kontakt o¢ima

Kontakt ocima je veoma vazZan za odrzavanje paznje kod sluSalaca. S vremena na vreme

pogledajte sluSaoce, a ne samo svoje beleske ili slajdove. Pokusajte da ukljucite svakoga, a ne
samo one koji su neposredno ispred vas.



Kretanje (ako je moguce)

Dobri izlagaci se pomalo krecu i gestikuliraju. Osim toga, usmeravaju pogled ka razli¢itim delovima
publike.

Bez citanja

Nemojte ¢éitati svoj govor, jer je to obicno dosadno, veé povremeno bacite pogled na kratke beleSke
na malim listovima papira. Ne gledajte svoje beleSke previSe Cesto, jer to pokazuje nesigurnost;
osim toga, ne¢ete moéi da ostvarite kontakt oima sa sluSaocima.

Priprema

Uvezbajte svoju prezentaciju pre nego Sto je odrzite, narocito ako to radite prvi put. Takode, mozZete
se snimiti dok prezentujete, a onda sebi pustiti snimak. Merite koliko traje vas govor.

Trema

Normalno je osecati blagu nervozu. To je dobro jer ¢ete se tako osecati budnije i spremnije.
Mnogi ljudi osecaju tremu od javnog nastupa. Vezbanje ¢e doprineti tome da ne budete previsSe
napeti. U svojoj glavi zamislite kako imate samouveren, uspesSan nastup. Udahnite nekoliko puta
polako i duboko pre nego Sto poCnete govor i svesno pokusajte da govorite sporo i jasno.

Raznovrsnost i podela na celine

Unesite raznovrsnost u svoje izlaganje i podelite ga na celine, jer prose¢noj osobi paznja
traje tri minuta u kontinuitetu.

6.2.2. Struktura prezentacije
Prezentacija treba da ima uvod, razradu i zakljucak. Recenice treba da budu kratke.

Pre prezentovanja, razmislite o sledec¢em:

J Ko je u publici?

. Kakve informacije Zelite da prenesete?

o Koliko vremena imate na raspolaganju?

o Koja vizuelna sredstva su vam na raspolaganju? Projektor? Flipcart? Ne morate ih

koristiti po svaku cenu. Najbolje prezentacije su nekad najmanje formalne.

Uvod
J Pozdravite publiku.
. Recite o cemu ¢e biti vasa prezentacija: svrha i ciljevi.
. Uvod bi trebao da privuce paznju.
Razrada
o U srednjem delu izlaganja - razradi - treba da predstavite svoje argumente ili da
razradite pricu.
. Za pet minuta, imate vremena samo za dve ili tri najvaznije tvrdnje, a ostatak

vremena treba iskoristiti da ih obrazlozite. Navedite glavne teze i eventualne
kljuéne izraze koje ¢ete koristiti.

. Ne pokuSavajte da predstavite preobiman sadrzaj, jer Ce prezentacija biti
predugacka i ucesnike ¢ete preopteretiti informacijama.
. Koristite vizuelne materijale ili anegdote da ,0zivite“ izlaganje.
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ZakljuCak

J Ukratko ponovite glavne teze.

J Odgovorite na eventualna pitanja.

. Zavrsite prezentaciju snaznim ili pozitivnim zakljuckom.
J Zahvalite publici na paznji.

6.2.3. Upotreba programa PowerPoint i drugih sredstava

lako se PowerPoint i slicna sredstva (grafoskop, projektor ili flipCart) Cesto koriste, mnogi izlagaci
prave velike greSke; na primer, koriste previSe sitna slova, pa ucesnici ne vide da procitaju, zatim,
stavljaju previSe teksta na jedan slajd, a to samo zbunjuje ucesnike itd.. Ako koristite program
PowerPoint ili slicha sredstva, preporucuje se da proverite sledece:

. Pre nego $to poCnete, proverite racunar i osvetljenje: platno ne sme biti
osvetljeno jakim svetlom.

J Stanite sa strane, pored projektora/flipcarta, da bi publika mogla da vidi materijal.

J Okrenite se prema slusaocima i obracajte se njima, a ne platnu. Neiskusni

korisnici programa PowerPoint provedu veéi deo vremena okrenuti ledima prema
publici! PreCesto se deSava da slajdovi sluze samo kao oslonac koji govorniku daje
osecaj sigurnosti, umesto kao vizuelno sredstvo koj ucesnicima pomaze da prate
prezentaciju.

o Nemojte koristiti previse slajdova: obicno je tri ili Cetiri slajda dovoljno za
kratku prezentaciju. Za petnaestominutnu prezentaciju, najcesce je osam slajdo-
va maksimum. Pazljivo isplanirajte prezentaciju i slajdove koristite samo da poja-
snite informacije.

o Nemoijte pisati previsSe teksta: za jedan slajd je sasvim dovoljno 30 do 40 reci
napisanih krupnim slovima. Koristite formu beleski i crtica, umesto celih
recenica. Za slusaoce je veoma teSko da istovremeno Citaju slajdove i slusaju.

. Za naglasavanje koristite boje i podebljana slova, ali izbegavajte previse
Sarenila. Neka kontrast bude jak, npr. tekst tamno plave boje na svetloj pozadini.
. Preporucuje se koris§cenje slika, narocito tabela, dijagrama i grafikona.

Dobre prezentacije imaju slajdove meSovitog sadrzaja: neke sa crticama, neke bez
njih, i dosta slajdova sa slikama i grafikonima.
. Umerena doza humora moze prezentaciju uciniti zanimljivijom, ali je bitno ne preterivati.

6.3. RAD U GRUPAMA
6.3.1. Zasto koristimo rad u grupama?
Sta je grupa u nasem kontekstu?
Izraz ,grupa“ se koristi za sve vrste grupa. To moze biti grupa ljudi koji se sastanu samo jednom,
odnosno odrZe jedan sastanak (na primer, da bi dobili informacije 0 merama koje su na raspola-
ganju nezaposlenim licima), ili grupa ljudi koji u¢estvuju u programu obukeu klubu za trazenje posla

ili radionice karijernog vodenja (viSe sesija) tokom odredenog perioda.

U ovom Priru¢niku éemo govoriti o grupama koje ucestvuju u duzim programima obuka i karijernog
vodenja, jer su oni daleko delotvorniji kada je re¢ o nemotivisanim mladima.

Rad u grupama u funkciji u¢enja i karijernog vodenja

U poslednje vreme se puno paznje poklanja radu u grupama u svim oblastima, od privrede do
obuka, karijernog vodenja itd. Medutim, za naSe potrebe, pravimo razliku izmedu rada u grupama



u privrednom drustvu, gde je fokus na grupnom ucinku, i grupnog rada na obukama u klubovima i
karijernom vodenju, gde je fokus na ishodima ucenja. Ovo je vazno jer su metode koje se koriste u
karijernom vodenju i obukama specificne i razlikuju se od metoda koje koriste privredna drusStva da
poboljSaju uCinak i saradnju izmedu zaposlenih (razvoj tima).

Koristi od rada u grupama

Nezaposlenim mladima je potrebno ne samo znanje da nadu slobodna radna mesta i razumeju trziSte
rada, veC i vesStine da traZze posao (vestine trazenja posla), upravljaju svojom karijerom vestine
upravljanja karijerom) i druge tzv. ,meke*“ vestine koje poslodavci traze, poput vestina timskog rada,
komunikacije, prezentovanja, reSavanja problema itd.

lako ucenje u grupama ima vise prednosti, izdvojicemo dve koje su veoma znacajne za nemoti-
visane mlade ljude:

J Uspesno uéenje: Mnogo argumenata govori u prilog tome da se sve ,meke*
vestine® mogu mnogo bolje savladati u grupnim sesijama nego individualnim
pristupom, jer ucesnici mogu da uce i iz povratnih informacija koje dobijaju
u grupi. Stavise, socijalne vestine se ne mogu uspesno savladati u vakuumu, izvan
drustvenog okruzenja.

uslovima kada savetnik primenjuje metode aktivnog uc¢enja (videti odeljak 6.1.
Metode aktivnog ucenja i druga poglavlja u Treéem delu).

. Grupna podrska: Ovo je veoma vazan Ginilac kada je re¢ o nezaposlenim mladim
korisnicima. Moramo imati u vidu da njima ¢esto nedostaje drustvena podrska,
jer niti su viSe u Skoli, niti rade. Grupne radionice, ako potraju dovoljno dugo,
povecavaju kod korisnika osecanje pripadnosti i pruzaju snaznu drustvenu
podrsSku, narocito ako su ostali ¢lanovi grupe istog uzrasta (vrSnjacke grupe). Na
radionicama, nezaposleni mladi imaju priliku da postanu deo stvarne drustvene
mreze, a ne virtuelne.

6.3.2. Dinamika grupe

Postoje odredene karakteristike zivota i rada u grupama kojih savetnik mora biti svestan i mora
znati kako da se prema njima postavi. Grupe se obi¢no razvijaju kroz sledece faze:

Formiranje

Grupa je pocCela zajednicki rad i potrebno je da njeni ¢lanovi provedu neko vreme u medusobnom
upoznavanju. U ovoj fazi, veéina ¢lanova tima je pozitivna i ljlubazna, a pojedinci se ose¢aju pomalo
nesigurno. Neki su nervozni, jer nisu u potpunosti shvatili na ¢emu ée tim raditi. Ostali su jednostavno
uzbudeni zbog zadatka koji im predstoji. Voda/savetnik u ovoj fazi ima dominantnu ulogu, jer uloge
i odgovornosti ¢lanova tima jos nisu sasvim jasne. Ova faza moze potrajati odredeno vreme, jer ljudi
pocinju zajednicki da rade.

Oluja

Kada tim poc¢ne sa radom, ¢lanovi pocCinju da probijaju granice postavljene u fazi formiranja. Ovo je
faza u kojoj mnogi timovi doZive neuspeh. Clanovi se Gesto oseéaju pomalo frustrirano, jer njihovi
zadaci nisu jasno definisani, preoptereceni su obimom posla ili im ne odgovara pristup koji grupa
koristi. U ovoj fazi, uloga savetnika je veoma vazna, jer uloge moraju da budu jasno definisane.
Oluja obi¢no pocinje kada dode do sukoba izmedu prirodnih stilova rada ¢lanova tima. Ljudi mogu
imati razlicite nacCine rada iz najrazlicitijih razloga, ali ako razliciti stilovi rada uzrokuju nepredvidene
probleme, moze se javiti frustracija. Uloga savetnika je da prepozna razliite pristupe, ali grupa

8 Sli¢an izraz je ,socijalne vestine“ .
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mora da zna zaSto rade na odredeni nacin.
Normiranje

U ovoj fazi, ¢lanovi poCinju da reSavaju svoje nesporazume, cene sposobnosti svojih kolega i
postuju savetnika kao vodu. Clanovi tima se medusobno bolje poznaju, moZda se i druZe, jedni druge
mogu da zamole za pomo¢ i daju konstruktivne povratne informacije. Ljudi pocinju da osecaju
vecu posvecéenost cilju tima, a savetnik pocinje da vidi napredak. Faze oluje i normiranja se ¢esto
preklapaju jer, sa pojavom novih zadataka, tim moze i da se vrati na obrazac ponasanja iz faze
oluje.

UCinak

Clanovi tima shvataju da grupa ima zajednicki cilj i da svi ¢lanovi treba da daju sve od sebe. U fazi
ucinka ceni se marljivost, ¢lanovi saraduju bez uznemirujuéih nesuglasica, postujuci strukture i
procese koji su prethodno dogovoreni. UCinak grupe je visok, u mnogim slucajevima Cak i veoma
visok, zahvaljujuéi sinergiji grupe. Voda/savetnik ¢e mozda delegirati veé¢i deo svog posla, tako da
se moze koncentrisati na razvoj ¢lanova tima. U ovoj fazi je lako biti deo tima, a ljudi koji se pridruze
timu ili ga napuste nece poremetiti ucinak.

Zavrsetak

Ako tim funkcioniSe dobro, ali je formiran samo na odredeno vreme, ¢lanovi se ponekad osecéaju
nelagodno, jer nisu sigurni Sta sledi. Clanovi tima kojima prija rutina ili koji su se zbliZili sa kolegama
mogu osecati nelagodnost u ovoj fazi, narocito ako njihova buduénost sada izgleda neizvesno.

6.3.3. Upraviljanje dinamikom grupe

Savetnik ima veoma vaznu ulogu u radu sa grupama. On mora da primeni vestine upravljanja
dinamikom grupe i pospeSivanja procesa ucenja (videti odeljak 6.4. PospeSivanje ucenja i druga
poglavlja u Treem delu), kao i druge vestine opisane u ovom Prirucniku.

6.4. VODENJE PROCESA UCENJA

Nezaposleni mladi ¢esto nemaju bas pozitivno iskustvo sa obrazovnim sistemom i uéenjem, pa
savetnici za razvoj karijere moraju da primenjuju zanimljivije metode ucenja kada drze radionice o
vestinama trazenja posla, vestinama upravljanja karijerom i drugim ,mekim* vestinama, kao Sto su
timski rad, komunikacija, reSavanje problema itd. U tu svrhu se Cesto koriste tzv. metode aktivnog
uéenja (videti Treci deo ovog Priru¢nika).

Mladi, takode, vole rad u grupama (videti poglavlje 1: Neke karakteristike mladih na trzistu rada),
pa grupne radionice predstavljaju tehniku koja se koristi na obukama i savetovanju kada savetnici
vode proces ucenja. Proces ucenja na radionici u velikoj meri zavisi od toga koliko dobro savetnik/
trener vlada veStinama vodenja radionice.

6.4.1. Vodenje rada u grupama

Cilj savetnika/voditelja je da stimuliSe, pomaze, sluSa i usmerava ucesnike kroz jasne strukture
vodenog procesa ucenja. Da bi postigao ciljeve ucenja, savetnik mora dobro da vlada veStinama
davanja povratnih informacija, kako bi korisniku pruzao informacije o procesu ucenja.

Osnovni instrumenti za vodenje procesa ucenja su upotreba otvorenih pitanja, parafraziranje, ohrabri-
vanje, pozivanje na sopstvena iskustva i znanje, usmeravanje toka razgovora, rad sa ucesnicima
koji su ,teski“ za saradnju, rezimiranje, evaluacija, motivisanje, aktivacija i ukljucivanje ucesnika u
medusobnu razmenu misljenja.



Preporuke

. lako savetnik tokom radionica najceSce ima ulogu ,trenera“, on ima i nekoliko
drugih uloga: aktivni slusalac, planer, organizator, tvorac pozitivnhe atmo-
sfere, posrednik i pruzalac podrske, pruzalac povratnih informacija, reali-
zator metoda aktivnog ucenja, voditelj interakcije i evaluator.

. Savetnik zapocinje diskusiju na radionici pomoc¢u otvorenih pitanja i iskaza.

o Ohrabruje tihe i povucene, stidljive ucesnike.

o KontroliSe dominantne ucesnike na primeren nacin, s postovanjem.

J Daje jasna uputstva i proverava da li su u¢esnici razumeli zadatke.

o Prevazilazi teSke situacije uz poStovanje prema ucesnicima.

. Vodi obuku prijatnim glasom, tako da ga svi Cuju.

. Odrzava kontakt o¢ima sa pojedincima i grupom.

J Ostvaruje neverbalnu komunikaciju koja je u skladu sa porukama koje saopsStava.

. Sve grupe podjednako stimuliSe, stvara atmosferu timskog rada i saradnje.

. U obliku kljucnih tacaka ucenja, rezimira diskusiju o zakljuccima i integraciji
znanja do kojih dode zajedno sa grupom.

. PodstiGe iznoSenje autenticnih, raznovrsnih, obrazlozenih, dobronamernih
misljenja i komentara.

o Podstice aktivnosti svakog pojedinca u grupi i grupe kao celine.

. Strpljivo daje dodatna uputstva ako je potrebno.

J Lako i funkcionalno preusmerava aktivnosti.

. Usmerava i podstiCe interakciju unutar grupe/grupa sa ciljem da aktivira Sto vise
ucesnika.

J Gradi atmosferu poverenja i prihvatanja, pozivajuéi se na pravilo poStovanja
razlicitog misljenja.

. Podstice medusobno slusanje i komunikaciju ucesnika.

J Prati emocionalni status interakcije u grupi i intervenise ako je potrebno.

J Pokazuje empatiju u komunikaciji sa uesnicima.

6.4.2. Povratne informacije

Davanje povratnih informacija predstavlja jednu od najvaznijih vestina koje savetnici/treneri koriste
u svom radu. Tokom individualnog savetovanja, savetnik daje povratne informacije korisniku. Na
radionicama, voditelj (savetnik) daje povratne informacije svakom ucesniku radionice. Osim toga,
ucesnici daju povratne informacije jedni drugima, Sto je velika prednost radionica.

Za savetnika je vazno da zna Sta su povratne informacije, koja je njihova svrha i karakteristikei koja
su nacela davanja povratnih informacija. Povratne informacije su sastavni deo komunikacije,
koristan instrument za poboljsanje procesa ucenja i jedan od kljucnih ¢inilaca za ostvari-
vanje kvalitetnih odnosa saradnje.

Pruzanje povratnih informacija, kao proces davanja i primanja, predstavlja mehanizam za davanje
informacija pojedincu ili grupi o tome:

J kako odredeno ponasSanje pojedinca/grupe utice na ostale,
J Sta se smatra za prednosti,
o Sta se smatra za ponaSanje koje treba popraviti.

Dobre povratne informacije doprinose samospoznaji, nude moguénosti i izbore, podsticu
licni i profesionalni razvoj i pomazu pojedincu/grupi da bude produktivniji, doprinose
osec¢anju ostvarenosti i poverenja, daju jasne smernice za ostanak na pravom smeru i

imaju pozitivhue ulogu.

Povratne informacije se pruzaju sa ciljem: da se utice na promenu ponasanja pojedinca/grupe;
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da se pokaze postovanje kako bi se pospesilo pozitivho ponasanje; da se unapredi kvalitet
rada kako bi se dodatno podstaklo pozeljno ponasanje i dalo uputstvo za poboljSanje ponasanja;
da se gradi i odrzava odnos poverenja i podrske; da se pojasne ocekivanja od pojedinca/
grupe; da se utice na motivaciju i pozitivne promene u ponasanju u svrhu napretka i razvoja.
U svakodnevnom Zivotu, povratne informacije se mogu redovno davati na mnogo nacina, npr. svesno
- klimanjem glavom; nesvesno - gledanjem kroz prozor; spontano - ,To je bilo sjajno“; promisljeno
- ,To mi je bilo veoma vazno, pruzio si mi podrSku kad mi je bila najpotrebnija!“; verbalno - ,Da“,
neverbalno - okretanjem prema sagovorniku i pazljivim sluSanjem; formalno - putem obrasca za
evaluaciju, aktivnosti evaluacije; neformalno - aplaudiranjem, tapSanjem po ramenu.
Najdelotvornije povratne informacije imaju sledece karakteristike:

Opisne

Sadrze precizan opis ponasanja, cinjenica i posledica koje je neko ponasanje izazvalo,
kao i informacije o tome sta tacno treba promeniti, u obliku opisa pozitivnih promena u
ponasanju i naCina da se odredene stvari rade drugacije.

Orijentisane ka proceni u€inka i poboljsanje ponasanja

Usmerene su ka ponasanju koje se moze promeniti i odnose se na konkretan zadatak za pojed-
inca/grupu - nesto na Sta mogu da utiCu, $to mogu da menjaju i nad ¢im imaju kontrolu.

Jasne i direktne

Povratne informacije se daju jasno, sazeto i precizno. Savetnik treba da bude siguran da pojedi-
nac/grupa razume povratne informacije i treba da izbegava nejasne i neodredene poruke, dileme
i unosSenje zabune.

Licne

Savetnik ih izrazava u svoje ime i jasno pokazuju licnu dimenziju.

Konkretne

Treba da bude jasno na koje aspekte ponasanja se povratne informacije odnose. One treba
da budu dovoljno detaljne, jer u¢esnik neée mnogo nauciti ako su povratne informacije uopstene.

Pozitivhe

Primalac povratnih informacija se oseéa dobro ako su one pozitivne, ali isto tako moze i
puno da nauci ako su dovoljno konkretne, jasne i direktne. Treba da budu zasnovane na
cinjenicama.

Pravovremene i redovne

Vazno je da ucesnik dobije povratne informacije ubrzo nakon zavrsene aktivnosti, jer su tada
najdelotvornije. Savetnik ne treba da odlaze davanje povratnih informacija. Ako se povratne
informacije daju Cesto, stvara se navika da se problemi reSavaju neposredno i uliva se ose¢anje
otvorenosti i podrske.

Usmerene ka resenju

Sadrze ideje o tome kako pojedinac/grupa moze da resi neki problem.



Nacela davanja povratnih informacija

Delotvorne povratne informacije, kao vazan preduslov saradnje, obezbeduju razumevanje
medusobnih oCekivanja i odgovornosti izmedu savetnika i korisnika, pa je stoga vazno posStovati
sledeca nacela:

Priprema

Priprema se poruka, bira se odgovarajuce vreme i mesto, najavljuje se namera da se daju
povratne informacije, vodi se racuna da primeri o kojima e se razgovarati budu detaljni,
tacni i relevantni, kao i da budu u vezi sa neposrednim iskustvom; savetnik koji daje pov
ratne informacije svojim ponasanjem stvara opustenu atmosferu.

Saopstavanje poruke

0d savetnika se trazi da kaze Sta misli o uCinku svojih korisnika i njegovim efektima. Save-
tnik govori prvi i, kao pruzalac informacija, ukratko i precizno navodi o ¢emu Zeli da razgo-
vara i zasto je to vazno. Davanje povratnih informacija pocinje pozitivnom porukom, zatim
se prelazi na reSavanje problema opisivanjem kako mu izgleda odredeno ponasanje koris-
nika koji prima povratne informacije, i najzad objaSnjava Sta Zeli da primalac uradi. Vazno
je izraziti zelje, a ne ono Sto je sporno. Takode je vazno dati primaocu dovoljno vremena
da razmisli o poruci. Klju€ je u razgovoru i razmeni kao otvorenoj dvosmernoj komunikaciji
koja se zavrSava u pozitivnom i podsticajnom tonu.

Postizanje razumevanja

Savetnik nastavlja da aktivno slusa odgovor korisnika kako bi shvatio njegov nacin
razmisljanja, daje nekoliko primera, objasnjava svoje glediSte na drugaciji nacin ako je
potrebno, proverava da li ga je korisnik razumeo.

Pojasnjenja i zakljucci

Kada se postigne medusobno razumevanje, nalaze se nacini za reSenje problema ili za us
postavljanje i razvoj novog ponasSanja, daju se ideje umesto uputstava i saveta, a korisniku
se daje prostor da ucestvuje, pronade i odabere reSenje za sebe. Savetnik onda rezimira
postignuti dogovor i vodi racuna da se on i korisnik pravilno razumeju.

Nakon davanja povratnih informacija, vazno je pokazati stav da se ne oc¢ekuju nikakve momentalne
promene, da je osobi/grupi dozvoljeno da izabere kako Zeli da postupi, ali je vazno i pratiti Sta se
dogada nakon davanja povratnih informacija Cija je jasna namera bila da pomogne osobi/grupi da
shvati svoj zadatak i da napreduje u ponasanju.

Preporuke za prijem povratnih informacija
Iskustva su pokazala da osoba koja prima povratne informacije ¢esto pocCinje da se brani, pravda i
zanemaruje primljene informacije, menja temu ili prelazi u napad tako sto generalizuje poruku, pri

¢emu se osec¢a nemocno da bilo §ta promeni.

Da bi shvatila znacenje i vaznost povratnih informacija, osobi/grupi koja prima povratne informacije
treba prethodno dati sledece preporuke:

Slusajte pazljivo. Nemojte se braniti, jer niko ne napada vas licno, ve¢ vam daje predloge
za poboljSanje u radu.

Pokusajte da shvatite Sta vam je reCeno i razmislite o tome.
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Postavljajte pitanja ako imate bilo kakve nedoumice ili vam je potrebno objasnjenje.
Trazite primere i opis vaseg ponasanja.

Ponovite ono Sto vam kaze osoba koja daje povratne informacije, kako biste pravilno
razumeli.

Odlucite koje konkretne povratne informacije su vama prihvatljive.

Pokazite strpljivost i mudrost, zauzmite otvoreni stav kako biste primili povratne informacije
i predstavili svoje zakljuCke osobi koja vam daje povratne informacije.

Pokusajte da prihvatite sugestije i napravite plan njihovog sprovodenja.

Zahvalite se osobi koja vam daje povratne informacije, jer vam je upravo dala poseban
poklon - izazov za razvoj i napredak.

6.5. KORISCENJE INFORMACIONIH | KOMUNIKACIONIH TEHNOLOGIJA U KARIJERNOM
VODENJU | SAVETOVANJU NEZAPOSLENIH MLADIH

6.5.1. Kakvu ulogu imaju IKT u karijernom vodenju

Informacione i komunikacione tehnologije (IKT) se naSiroko koriste u centrima za razvoj karijere
i drugim institucijama koje pruzaju usluge karijernog vodenja (npr.klubovima za trazenje posla) i
nesumnjivo unapreduju rad tih institucija. Sa druge strane, korisnici, tj. nezaposleni mladi, sma-
traju usluge koje se pruzaju bez informaticke podrsSke zastarelim. U oCima mladih se upotreba IKT,
narocCito interneta, smatra obaveznom za usluge karijernog vodenja.

Medutim, istrazivanje (Sampson, 2006) pokazuje da se informaticki alati preCesto uvode u usluge
karijernog vodenja bez jasne vizije i bez poznavanja stvarnih potreba korisnika. Za centre i savet-
nike za razvoj karijere je vazno da ne koriste informaticke alate samo zato Sto su popularni i Sto ih
korisnik ocekuje, ve¢ da biraju alate koji odgovaraju ciljnim grupama sa kojima rade i to, samo one
koji su korisnicima zaista potrebni. Drugim reCima, vazno je ostati usredsreden na korisnika.

Savetnici za karijerno vodenje, strucnjaci i istrazivaci, ve¢ dugo vode diskusiju o tome kakvu
ulogu IKT mogu da imaju u karijernom vodenju. Najnovija istrazivanja su potvrdila 20 godina stare
zakljuCke da se najbolji rezultati dobijaju kada se IKT integriSu sa drugim aktivnostima i metodama
karijernog vodenja. Ta integracija mora da bude mudra, tj. informaticka sredstva i alati su najdelot-
vorniji kada upotpunjuju postojece resurse i usluge karijernog vodenja.

Dacemo primer Sta ,usredsredenost na korisnika“ znadi u praksi:

J Prvi primer: Nezaposlena mlada osoba ima karijerni cilj - da stekne kvalifikaciju.
Zeli da dobije informacije o izvoda¢ima obuka, da pogleda internet stranice
izvodaca, forume itd. Ako toj osobi nije potrebno nista drugo, mozemo reéi da se
sve potrebe mogu ispuniti informatickim sredstvima.

J Drugi primer: Nezaposlena mlada osoba nema jasan karijerni cilj, nije zadovoljna
svojom situacijom, ali i ne veruje da moze mnogo toga da uradi da resSi svoj prob-
lem. Ta osoba verovatno nece naéi odgovore koriséenjem informatickih sredstava
(internet stranice o programima obuka, izvodac¢ima, slobodnim radnim mestima
itd.) ili informatickih alata za karijerno vodenje (upitnici o interesovanjima, progra-
mi za razvoj karijere itd.).

Kada su korisnicima potrebne jednostavnije usluge, poput informacija o izvodacima obuka ili



slobodnim radnim mestima, mogu ih naéi pomocu racunara ili nekog drugog informatickog uredaja
u centru za razvoj karijere ili kod kuce. Medutim, kada treba da donesu vaznu odluku o svojoj kari-
jeri, bolje je da se konsultuju sa savetnikom, narocito ako imaju neke dodatne probleme, kao Sto je
nedostatak motivacije.

Na internetu zaista postoji veliki broj korisnih upitnika koji mogu pomoc¢i u donoSenju odluka o
karijeri, ali je istrazivanje (Sampson, 1999) potvrdilo pretpostavku da korisnici ponekad pogresSno
tumace rezultate, donose pogresne odluke, ili jednostavno nisu zainteresovani da koriste te upitnike.

6.5.2. Uloga IKT u karijernom vodenju nemotivisanih mladih ljudi
Integracija IKT u programe karijernog vodenja

Nekoliko studija (Sampson, 1999) je doSlo do zakljucka da nemotivisani® mladi ljudi predstavljaju
ciljnu grupu koja ima manju korist od upotrebe informatickinh sredstava i alata za karijerno vodenje
nego njihovi vrSnjaci koji nemaju probleme sa nedostatkom motivacije. To znaci da ne mozemo
ocekivati da informaticka sredstva i alati imaju odlu¢ujuéi uticaj na motivaciju nemotivisanih mladih
ljudi. Ipak, to ne znaci da IKT ne treba koristiti u radu sa ovom ciljnom grupom. Naprotiv, u takvim
slucajevima savetnici mogu da koriste informaticka sredstva i alate kao jednu od metoda u procesu
savetovanja ili na radionicama o razvoju karijere. Ono Sto je vazno jeste da se takvi alati integriSu u
Siri paket usluga karijernog vodenja.

Glavne prednosti informatickih sredstava i alata

J Korisnik je aktivan: pretrazuje informacije, popunjava upitnike, koristi alate za
planiranje karijere itd.

o Informaticki alati mogu da pruze veliki broj informacija za veoma kratko vreme.

J Informaticki alati su interaktivni i omogucavaju delotvoran proces ucenja.

Aktivho ucesée mladih

Internet stranice i portale za trazenje posla (npr. http://www.nsz.gov.rs/live/trazite-posao/svi-poslovi
ili http://www.poslovi.rs/) u danasnje vreme i dalje najviSe koriste nezaposleni mladi koji traze
slobodna radna mesta. Medutim, mladi sve ¢eSée koriste i druStvene mreze kao $to su
Facebook i LinkedIn za trazenje posla i drugih karijernih moguénosti. Da ponovimo, savetnici ne
treba da ocekuju da ¢e takvi alati, ako se koriste samo za trazenje posla, resiti probleme nemotiv-
isanih nezaposlenih mladih ljudi.

Sa druge strane, neke informaticke platforme uspevaju da motiviSu nezaposlene mlade putem
aktivnog ukljucivanja korisnika, na primer:
http://yep.ba/yep-prica-o-uspjehu-ukljucite-se-u-klub-za-trazenje-posla-za-zaposlenje-se-morate-izboriti/

Platforme koje su osmiSljene tako da mladima omogucéavaju da aktivno ucestvuju i zajednicki
ureduju sadrzaj takode mogu povecéati motivaciju nezaposlenih mladih, na primer:
https://www.facebook.com/groups/jobclubinfo/885476048287577/

9 Ovi zakljuéci se odnose i na neke druge ciline grupe: osobe koje karakteriSe nizak nivo pismenosti, nizak stepen obrazovanja, nisko samo-
pouzdanje, negativno razmisljanje o karijeri, anksioznost, depresija, intuitivni stil odlucivanja, nerealna ocekivanja itd.

47



48

ZAKLJUCAK

lako ne mozemo ocekivati da ¢e nezaposleni mladi uspeti da povecaju svoju motivaciju samo
upotrebom informatickih sredstava i internet platformi, ovi alati se mogu delotvorno koristiti u Sirim
programima karijernog vodenja i nekim drugim programima aktivne politike zaposljavanja. Ipak,
za nezaposlene mlade primena IKT moze da bude korisna ako se te tehnologije integriSu u pro-
grame karijernog vodenja i zaposljavanja. Informacione i komunikacione tehnologije ne mogu da
zamene savetnike, usluge karijernog vodenja i druge usluge, ali - ako se ispravno koriste - mogu
da poboljsaju delotvornost tih programa. Drustvene mreze (virtuelna zajednica) mogu da budu
korisne pod uslovom da pomazu mladima da se integriSu u stvarni svet.



LITERATURA

Barwinska-Malajowicz, A. (2015): “Y Generation” on the contemporary labour market - dark
fiction or completely new quality? http://www.ur.edu.pl/pliki/Zeszyt19/24 pdf

ELGPN (2012): Lifelong Guidance Policy Development: A European Resource Kit. The European
Lifelong Guidance Policy Network (ELGPN), Jyvaskyla.
http://www.elgpn.eu/publications/browse-by-language/english/ELGPN_resource_kit_2011-12_web.pdf/

ELGPN (2014): Lifelong Guidance Policy Development: Glossary. The European Lifelong Guidance
Policy Network (ELGPN), Jyvaskyla.
http://www.elgpn.eu/publications/browse-by-language/english/elgpn-tools-no.-2-lIg-glossary/

GIZ YEP (2017): Biram da se pokrenem, projektna broSura. GIZ Beograd.

Miller, W. R., & Rollnick, S. (1991). Motivational interviewing: Preparing people to change. New
York, Guilford Press.

Ministarstvo za rad, zaposljavanje, boracka i socijalna pitanje (2017): Procena uspesnosti
Nacionalne strategije zapoSljavanja za period 2011-2020. godine za prvih pet godina (2011-2015).
Ministarstvo za rad, zaposljavanje, boracka i socijalna pitanje, Beograd.

Rochat, S., Rossier, J. (2015). Integrating Motivational Interviewing in Career Counselling: A Case
Study. Institute of Psychology, University of Lausanne, Lausanne

Sampson, J. (1999): Integrating Internet-Based Distance Guidance with Services Provided in
Career centres. The Career Development Quarterly, Vol. No.3.

Sampson, J. (2006): Promoting Continuous Improvement in Delivering Career Resources and
Services. Centre for Guidance Studies, University of Derby, Derby

World Economic Forum (2016): The Future of Labour Market - Insights from World Economic
Forum Annual Meeting 2016.



PRILOG 1

Upitnik: Lokus kontrole

0d dve izjave, oznaci znakom ,,X“ onu sa kojom se vise slazes:

»X“ |BODOVI

la LoSe stvari u zivotima ljudi delom su posledica loSe srece.

1b LoSe stvari proistiu iz greSaka koje ljudi prave.

23 Jedan od glavnih razloga Sto se ratovi deSavaju je to Sto se ljudi
nedovoljno interesuju za politiku.

2b Uvek Ce biti ratova, bez obzira na to koliko se ljudi trudili da ih sprece.

3a Gledano na duze staze, ljudi dobiju poStovanje koje zasluzuju.

3b NaZzalost, pojedinac obi¢no ne dobije priznanje za svoj trud, bez
obzira koliko se trudio.

4a Ideja da su nastavnici nepravedni prema ucenicima/studentima
je besmislica.

4b Vecina ucenika/studenata ne shvata do koje mere na njihove ocene
uticu slucajna desavanja

ba Koliko god se ti trudio, neki ljudi te jednostavno ne vole.

5b Ljudi koji ne mogu da navedu druge da ih zavole, ne znaju kako
»1zaci na kraj“ sa drugim ljudima.

6a Cesto sam ustanovio da se desilo ono §to je moralo da se desi.

6b Kad sam verovao da ¢e mi sudbina pomoci, nikad nije ispalo toliko
dobro po mene kao kad sam licho odlucio Sta ¢u uraditi | to ostvario.

7a Ako je ucenik/student dobro pripremljen, retko postoji problem
Lhefer ispitnih pitanja“, ako uopste ikada i postoji.

7b Mnogo puta, ispitna pitanja su toliko irelevantna za predmet, da je
i samo ucenje besmisleno.

8a Uspeh je stvar vrednog rada; sreca ima malo ili nimalo veze sa tim.

8b Dobijanje dobrog posla uglavnom zavisi od toga da li ste na
pravom mestu u pravo vreme.

9a Prosecan gradanin ima mogucnost da utie na odluke vlade.

9b Nekolicina ljudi na vlasti vodi ovaj svet, mali Covek ne moze nesto
mnogo da uradi po tom pitanju.

10a Kada napravim plan, gotovo sam siguran da ¢u ga realizovati.

10b Nije uvek mudro da planirate mnogo unapred, jer se za mnoge
stvari uglavnom ispostavi da su pitanje srece.

11a U mom slucaju, da li Cu dobiti ono Sto zelim ima malo ili nimalo
veze sa srecom.

11b Mnogo puta smo isto tako mogli odluciti Sta da uradimo
bacanjem novcica.

12a Ono Sto se deSava sa mnom je rezultat mog zalaganja.

12b

Ponekad mi se ¢ini da nemam dovoljno kontrole nad svojim zivotom.

UKUPNO BODOVA
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