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PREDGOVOR

Postovani mentori prakti¢ne nastave u poduzecima,
pred vama je Vodi¢ za obuku mentora prakti¢ne nastave u poduze¢ima. Nastalo je iz potrebe
za novim obukama i u skladu s preporukama koje su dali polaznici prethodne tri obuke mentora
organizirane u Mostaru, Konjicu i Citluku u okviru programa Prilika Plus 2017. i 2018. godine,
koji je proveden uz potporu Vlade Svicarske.
Pored preporuka, analiza upitnika pod nazivom “Samoprocjena potencijala za mentoriranje”
ukazala je na pojedine segmente rada mentora, na stalno stru¢no usavrSavanje koje se namece
kao neminovnost jer je reforma srednjeg stru¢nog obrazovanja krenula i traje s ciljem
povezivanja obrazovanja i trzista rada.
Ako se Zeli postici postavljeni standard kvaliteta u obrazovanju, onda je neophodno uvezati sve
karike u lancu. To znaci da je pored stru¢nog usavrSavanja mentora prakticne nastave u
poduzec¢ima koje treba biti u kontinuitetu i u skladu s promjenama u znanosti i tehnologiji,
potrebno uspostaviti tjeSnju suradnju mentora iz poduzeéa s profesorima prakti¢ne nastave iz
skola.
Neki od klju¢nih momenata takve suradnje su: primjena stru¢no-teoretskih znanja ($kola) u
poduzecu; ostvaren nastavni plan i program; ocijenjeni u¢enici su praceni, a ocjena je rezultat
formativne pa sumativne procjene njihovih postignuca; ucenici Su svojim steenim znanjima,
vjeStinama i stavovima konkurentni na trzistu rada.
U uvodnom dijelu predstavljen je Vodi¢, ukazano je na o¢ekivanja sudionika obuke. Potom
slijede tri modula:

1. MENTORSTVO U PRAKTICNOJ NASTAVI IZVAN SKOLE

2. ADOLESCENCIJA — OPCE KARAKTERISTIKE

3. PEDAGOSKE OSNOVE MENTORSKOG RADA
Dati su i konkretni prijedlozi za rjeSavanje aktualnih pitanja/problema u obrazovanju
usmjerenom na djelovanje, odnosno povezivanje vaznih segmenata iz obrazovanja i trzista rada.
Uoceno je kako postoji potreba za novim, eventualno dopunjenim obukama za mentore koji su
prosli prvi krug obuke. Uz iskazano zadovoljstvo sudionika same obuke uvidjelo se nastojanje
I entuzijazam pri razmjeni iskustava i ideja za daljnje aktivnosti.
Ovaj je vodi¢ rezultat zajednickog rada zaposlenika Pedagoskog zavoda i Zavoda za skolstvo

Mostar.



Samu realizaciju izrade Vodic¢a podrzala je Fondacija Helvetas Moja Buduc¢nost u okviru
implementacije projekta “Unapredenje srednjeg strukovnog obrazovanja kroz obavljanje
prakti¢ne nastave u kompanijama i javno-privatni dijalog sukladno potrebama trzista rada: info-
centri za kompanije u Hercegovacko-neretvanskoj i Zapadnohercegovackoj zupaniji” Koji
provodi Asocijacija poduzetnika Hercegovine u saradnji sa Agencijom za ekonomski razvoj
»PRVI KORAK” d.o0.0. iz Konjica. Kako mentor u¢enika na prakti¢noj nastavi u poduzecu i
njegova uloga nisu prepoznati u relevantnom pravnom okviru u Hercegovacko-neretvanskoj
Zupaniji, namjera je da se kroz ovaj projekt osigura mreza aktera koji ¢e zagovarati
odgovarajuca zakonska rjesenja te time doprinijeti osiguranju kvalitete prakti¢ne nastave kod

gospodarskih subjekata.

Asocijacija poduzetnika Hercegovine



1. OBRAZOVANJE | TRZISTE RADA

Praksa ucenika predstavlja organizirani oblik prakti¢ne nastave, koja se za ucenike srednjih
skola odvija dijelom u $kolskim radionicama, a dijelom u poduzeéima.

Prema Zakonu o srednjoskolskom odgoju i obrazovanju srednjoskolski odgoj i obrazovanje
ostvaruju se na osnovu nastavnih planova i programa. Srednje stru¢no obrazovanje je oblik
obrazovanja ucenika koje omogucava stjecanje znanja, razvoj vjestina i sposobnosti U Cilju
osposobljavanja uéenika za obavljanje stru¢nih zanimanja u razli¢itim djelatnostima i oblicima
organiziranja poslovanja (zanati, zanatske radionice, poduzeca) te razvoj kljuénih i generic¢kih
kompetencija. Razvoj struénog obrazovanja ima kljuénu ulogu u osiguranju potrebne radne
snage za podrsku gospodarskom rastu drustva. Stoga ucenici koji zavrSe struéno obrazovanje
trebaju biti osposobljeni za preuzimanje odgovornosti i samostalnost u radnim situacijama i
situacijama ucenja. Istovremeno, stru¢no obrazovanje treba pridonijeti konkurentnosti
poduzeca.

Ekonomski napredak i razvoj nalazu suocavanje s nizom promjena koje trebaju pratiti trend
rasta i razvoja i osigurati drustvu koje tezi napretku konkurentnu radnu snagu Skolovanu u
nasim srednjim Skolama i obucenu u Skolskim radionicama i poduze¢ima. Sam ekonomski
napredak u uskoj je vezi s promjenama koje donose nove znanstvene spoznaje, informacijsko-
komunikacijske tehnologije te Sire drustvene promjene. To dovodi do povezanosti stru¢nog
obrazovanja s tercijarnim obrazovanjem, kao i s konceptom cjeloZivotnog ucenja. Stru¢no
obrazovanje igra klju¢nu ulogu u integraciji obrazovanja 1 zapoSljavanja jer omogucava
stjecanje stru¢nih znanja, vjestina i sposobnosti, odnosno skupa kompetencija neophodnih za
uklju¢ivanje u proces rada sagledavanjem tehnoloskog i radnog procesa veé tijekom
obrazovanja.

Nazalost, trenutno se stru¢na zanimanja smatraju neperspektivnima i obi¢no su posljednji izbor
ucenika i roditelja ili su najéesce opcija za ucenike losijeg Skolskog uspjeha. Postoje neki
primjeri upisa u€enika za deficitarna zanimanja uz podrsku poslodavaca koji su prepoznali
vaznost povezivanja obrazovanja i trzista rada, tako da su zabiljeZeni slucajevi stipendiranja
ucenika. Takav je odnos prema uceniku u Cije Se znanje ulaze od samog pocetka, a ne kroz
prekvalifikacije, funkcionalniji i jeftiniji za ionako slabu privredu Bosne i Hercegovine.

Osim u skolskim radionicama koje predstavljaju sigurno okruzje, posebno za ucenike prvih
razreda, jer su s promjenom Skolske sredine veé¢ suoceni, potrebno je prakti¢nu nastavu

organizirati u tvrtkama kao mjestu ucenja, primjenom steCenog stru¢no-teoretskog znanja u
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praksi. Kako bi se osigurala uspjesnost ishoda uc¢enja, odnosno, ocekivanih postignuc¢a ucenika
na nivou stru¢nog obrazovanja i osposobljavanja, potrebno je osigurati preduvjete za osiguranje
kvaliteta obavljanja prakse i mentoriranja, kao i mentorstva u poduzeé¢ima, te preduvjete za
snaznije uklju¢ivanje gospodarstvenika u sustav stru¢nog obrazovanja.

U samom dijelu prakti¢ne nastave U poduzeéima nastoji se u¢vrstiti veza izmedu obrazovanja i
rada na nacin da se znanje prenosi uceniku u specificnom radnom okruzju, a na kvalitet
poducavanja izravno utjeCu osobe koje ¢e ucenike pratiti i nadzirati kroz odredeno vremensko
razdoblje prenoSenjem teorijskih znanja u umijeca i praksu, odnosno znanja koja se uklapaju u
organizacijske i proizvodne procese kod odredenog poslodavca. Prakti¢na nastava povjerava se

obrazovanim i osposobljenim mentorima.



2. VODIC ZA MENTORE PRAKTICNE NASTAVE U PODUZECIMA

Ovaj je Vodi¢, kako samo znacenje rije¢i kaze, knjiga koja sadrzi obavijesti, upute i podatke
(Cedié i dr. 2007, 1225), osobama — vodama, voditeljima, nastavnicima, odgajateljima (Klai¢
2004, 869), koje rade s u¢enicima na razini poduzeca® kao jednog od mjesta uéenja.

Da bismo govorili 0 kvalitetu rada s u¢enicima neophodno je da mentor prakti¢ne nastave
uspostavi usku saradnju s profesorom prakti¢ne nastave iz $kole koju pohada ucenik. To je
jedan od preduvjeta kvalitetne suradnje i povezivanja obrazovanja i trzista rada.

Trenutno se na podru¢ju HNK, odnosno Bosne i Hercegovine, moze govoriti o po¢ecima rada
na integraciji uc¢enja iz oblasti teoretskih znanja stecenih u Skoli 1 prakti¢ne primjene tih znanja
u tvrtkama za pojedina zanimanja. Nas je obrazovni sustav u posljednjih dvadesetak godina
uskraden za taj segment rada kojim bi se strucno-teoretska znanja za vecinu zanimanja
provjeravala u praksi u onom obimu kako je to potrebno sukladno ishodima ucenja i
kompetencijama koje nalaze odredeno zanimanje.

Stoga su svi primjeri dobre prakse potrebni kao vodilja na tom putu prevazilazenja poteskoca.
I, naravno, svi oni koji se vide na tom putu napretka dobrodosli su kao pozitivna snaga koja je
prepoznala vaznost izazova i spremna je zajedno i¢i do zacrtanog cilja. Ovdje se, prije svega,
misli na poslodavce, vlasnike malih i srednjih poduzeéa koji Zele ulagati u obrazovanje, i na
predstavnike obrazovnog sustava na razli¢itim razinama od $kola, zavoda? do ministarstava.
Vodi¢ za mentore prakti¢ne nastave nastao je iz potrebe za uputom, podrskom razvoju srednjeg
stru¢nog obrazovanja kao vaznog segmenta obrazovanja uopce, s jedne strane, a s druge strane
kao mjera podrske malim i srednjim tvrtkama radi lakSeg pristupa i razumijevanja potreba
obrazovanja. U isto vrijeme, Vodi¢ uz realiziranu obuku mentora daje budu¢im mentorima
informacije i savjete za kvalitetnije poducavanje i pracenje ucenika u stjecanju znanja, vjestina
i stavova (osobnih kompetencija) tako da budué¢i mentori bolje razumiju dodijeljenu ulogu i da
se lakSe nose s izazovima rada s adolescentima pri ¢emu ne samo da ih poducavaju, ve¢ i svojim
primjerom ukazuju na vaznost zanimanja za koje se ucenik skoluje.

Nadalje, Vodi¢ omogucava bolji uvid u prakti¢nu nastavu iz perspektive poslodavaca/poduzeca
koji imaju potrebu za obucavanjem uc¢enika, eventualno buducih zaposlenika, kako bi dosegli

zahtjeve konkurentnog trziSta rada. Mentori iz tih poduzeca stjecu potrebna znanja i vjestine,

! Pod pojmom poduzece obuhvacéeni su svi gospodarski subjekti koji obavljaju gospodarsku djelatnost radi
stjecanja dobiti, odnosno kompanije/firme bez obzira na zanimanje za koje se u¢enici obucavaju i bez obzira na
djelatnost kojom se poduzece bavi.

2 Pod pojmom zavod obuhvaéaju se Pedagoski zavod i Zavod za $kolstvo.
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Sto znaci da izgraduju kompetencije neophodne u radu s ucenicima. Neke od kompetencija
trebaju se odnositi na motivirajuu ulogu mentora, odnosno poticajno vodenje i pracenje
ucenika tijekom mentoriranja, spre¢avanje da dode do pogreske te uspjesno realiziranje
nastavnog programa iz predmeta Prakti¢na nastava.
Vodic¢ se sastoji od vise poglavlja u kojima se mogu, izmedu ostalih, na¢i odgovori na
slijedeca pitanja:

- Koja je uloga mentora u osposobljavanju ucenika?

- Kako biti uspjesan mentor tokom mentoriranja?

- Kako pravilno komunicirati s u¢enikom?

- Koje metode Koristiti tokom mentoriranja?

- Kako planirati prakti¢nu nastavu?

- Kako realizirati nastavni plan i program?

- Kako upoznati uc¢enike s mjerama zastite i sigurnim uvjetima rada?

2. 1. KORACI U REALIZACIJI PROGRAMA OBUKE

Program obuke osmi$ljen je kao prijelazno rjeSenje u procesu donosSenja odgovarajucih
zakonskih i podzakonskih akata kojima bi se regulirao status mentora prakti¢ne nastave u
tvrtkama.

Kad je u pitanju zakonska regulativa, kao izazov nameée se potreba donoSenja Zakona o
srednjem stru¢nom obrazovanju kojim bi se preciznije definirali uvjeti za obavljanje prakti¢ne
nastave u Skolskim radionicama “i u radnim prostorima drugih pravnih subjekata na osnovu
ugovora ili sporazuma o suradnji” §to je predvideno Okvirnim zakonom o srednjem stru¢nom
obrazovanju i obuci u Bosni i Hercegovini (Sluzbeni glasnik BiH, br. 18/03). Trenutno u HNZ/K
program srednjoskolskog odgoja i obrazovanja za stjecanje srednje strucne spreme regulira
Zakon o srednjoskolskom odgoju i obrazovanju (Sluzbene novine HNZ/K, 8/00; 4/04; 5/04) u
kojemu su navedene vrste srednjih $kola u Ovisnosti “od vrste nastavnog plana i programa koji
izvode”, trajanja realizacije nastavnog plana i programa (od jedne do cetiri godine) i, izmedu
ostalog, sto je bitno za realizaciju prakti¢ne nastave, jest da sat traje 60 minuta “ako se izvodi
izvan Skole kod poslodavca bez prisutnosti nastavnika”.

| dok se c¢eka sustavno rjeSenje realizacije prakti¢ne nastave u poduzeéima, AsoOcijacija

poduzetnika Hercegovine je u suradnji sa zavodima i uz podrsku Fondacije Helvetas Moja

11



Buducnost kroz projekt “Unapredenje srednjeg strukovnog obrazovanja kroz obavljanje
prakti¢ne nastave u kompanijama i javno-privatni dijalog sukladno potrebama trzista rada”
krenula u realizaciju obuke mentora.

Sama obuka potaknuti ¢e aktivno sudjelovanje i dijalog medu mentorima prakti¢ne nastave,
sudionicima obuke te omoguciti dovoljno vremena za promisljanje i primjenu steCenih znanja
u praksi. To govorimo iskustveno jer smo ove godine u prilici analizirati s vremenske
udaljenosti od tri godine obuku koja je realizirana i s ¢ijim akterima je raden upitnik i razgovor
na razini fokus-grupe.

Svaka od oblasti koja je planirana obukom izuzetno je Siroka i slozena, tako da bi bilo nerealno
vjerovati kako ¢e realizirani program obuke moci obuhvatiti sve njene komponente iz prostog
razloga $to se mentori prakti¢ne nastave nalaze u razli¢itim razvojnim fazama i imaju razlicito
iskustvo i potrebe. Stoga se na obuku treba gledati kao na moguénost stvaranja prostora za
diskusiju i analizu primjera iz prakse te poticanje sudionika obuke da samostalno i u manjim
grupama tijekom obuke, odnosno na razini poduzec¢a — vece grupe, nastave istrazivati odredena
pitanja vezana za ucenje i poducavanje.

Najefikasniji nacin za primjenu programa obuke podrazumijevao bi tri dana obuke s najmanje

pet sesija po danu.
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2. 2. MODULI | ISHODI UCENJA

| NAZIVMODULA | ISHODI UCENJA
SUDIONICI CE:
1. DAN A o
e definirati svrhu obuke za mentore prakti¢ne nastave;

UVODNI MODUL e poredati korake obuke za mentore prakti¢ne nastave

e definirati pravila i o¢ekivanja od obuke
SUDIONICI CE:

MENTORSTVO U
PRAKTICNOJ
NASTAVI 1ZVAN
SKOLE

2. DAN

ADOLESCENCIJA —
OPCE
KARAKTERISTIKE

PEDAGOSKE
OSNOVE
MENTORSKOG
RADA

3. DAN

PEDAGOSKE
OSNOVE
MENTORSKOG
RADA

opisati nacine izvodenja prakticne nastave u poduze¢ima
navesti osnovne pojmove vezane za zanimanja

izdvojiti primarne karakteristike prakti¢ne nastave
objasniti ulogu mentora

procijeniti vrijednosti mentoriranja

navesti potrebne kompetencije mentora

razlikovati tradicionalni od suvremenog pristupa
argumentirati prethodno iznesena teorijska znanja
demonstrirati usvojena znanja

SUDIONICI CE:

opisati adolescentsko razdoblje

navesti osnovne karakteristike adolescenata

ponuditi rjeSenja mogucih sukoba na odgovarajué¢i nacin
demonstrirati neke od primjera dobre prakse u prethodnom
radu s adolescentima

predvidjeti moguce poteskoce i navesti neke od metoda kojima
bi mogli rijesiti problem ili prevazi¢i mogucée poteskoce
iskazati spremnost za savjetodavnu, suradnicku i voditeljsku
ulogu u radu s ucenicima

SUDIONICI CE:

objasniti vaznost verbalne i neverbalne komunikacije
primijeniti poticajnu komunikaciju (JA poruke)

primijeniti metode i tehnike motivacije u prakti¢noj nastavi
planirati 1 pripremati ucenike za timski rad na budu¢em poslu

SUDIONICI CE:

Opisati program rada u prakti¢noj nastavi
izraditi izvedbeni program rada u prakti¢noj nastavi

primijeniti razli¢ite metode i oblike rada u prakti¢noj nastavi

Upoznati ucenike s mjerama zastite i sigurnim uvjetima rada
procijeniti vjestine i sposobnosti ucenika te predloziti opisnu i
broj¢anu ocjenu
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I e evidentirati odrzavanje prakti¢ne nastave

1.DAN
Sesija Aktivnost Stravtegua. Resursi
I I podudavanja [ I

Prezentacija Projekta
1 Vodica za obuku
mentora prakti¢ne

Chart papir i stikeri
Prezentacija s Printani materijal
nastave u diskusijom Vodi¢ za obuku
poduzec¢ima mentora

Yjeiba br. 1 Prezentacija S Rad u grupama na
OCEKIVANJA diskusijom chart papirima
| Rk | oiasin | vgeniegups
Stanka za kavu

Samoprocjena -~
potencu_ala 2a Prezentacija s Upitnik za sudionike
mentoriranje diskusijom

Vjezba br. 2 Prezentacija s Rad u grupama na
PARTNERSTVO diskusijom chart papirima
Refleksija zlaganie grupa

Vjezba br. 3

ZNANJA | PPT prezentacija s Rad u grupama na
VJESTINE diskusijom chart papirima
MENTORA

Refleksija Izlaganje grupa

Vjezba br. 4

STO JE
POTREBNO ZNATI PPT preze_n_tacija S Rad u grupama na
diskusijom chart papirima

UVODNA

W

1. MODUL.:

O ONIMA KOJE
PODUCAVAMO?

Refleksija Izlaganje grupa
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Vjezba br. 5
MENTORIRANJE: Pripremljen materijal
TRADICIONALNII § PPT prezentacija s sa zadacima
SUVREMENI diskusijom Rad u grupama na
PRISTUP chart papirima
MENTORSTVU

| | fetee | oiwsin | vesmiegues

Vjezba br. 6 Pripremljen materijal
FAZEU PPT prezentacija s sa zadacima
MENTORIRANJU diskusijom Rad u grupama na
chart papirima

Vjezba br. 7 Pripremljen materijal
PRIMJERI DOBRE | PPT prezentacija s sa zadacima
MENTORSKE diskusijom Rad u grupama na

PRAKSE chart papirima

Refleksija i1 zakljucci
na kraju

orvog dana Diskusija Izlaganje grupa

ADOLESCENCIJA

—OPCE
KARAKTERISTIK

2. MODUL.:
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3. UVODNI MODUL

- Upoznavanje sudionika i trenera (osobe u paru kazu samo tri reCenice o sebi, a kod
predstavljanja partner kaze nesto o osobi s kojom je ¢inio par, dakle predstavljamo jedni
druge)

- Predstavljanje agende

- Zapisujemo oc¢ekivanja od obuke

- Predstavljanje projekta: Fondacija Helvetas Moja Buducnost

Asocijacija poduzetnika Hercegovine.

Vjezba br. 1
OCEKIVANJA

- Zasto sam ovdje?
- Sto oéekujem od ove radionice?
- Gdje sam sad (polazna osnova)

- Gdje zelim sti¢i (cilj)?
Sukladno standardima zanimanja i kvalifikacijama (individualni rad) razmijeni misli u paru:

- Sto je mentorstvo?
- Asocijacije na zadati pojam;

- Spoznaje koje imamo o iskustvu mentora u drzavama izvan Bosne 1 Hercegovine.

Prezentacija ciljnoj skupini

Rad na materijalu: Samoprocjena potencijala za mentoriranje

- Individualni i rad u paru

- 20 minuta, 10 minuta za refleksiju

MODUL 1.

4. MENTORSTVO U PRAKTICNOJ NASTAVI IZVAN SKOLE
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Cilj radionice: Upoznavanje sudionika/ca sa znacajem i ulogom mentoriranja u prakticnoj
nastavi

Ishodi radionice — sudionici/ce ¢e:
- Opisati nacine izvodenja prakti¢ne nastave u poduzeé¢ima
- Navesti osnovne pojmove vezane za zanimanja
- lzdvojiti primarne karakteristike prakti¢ne nastave
- Objasniti ulogu mentora
- Procijeniti vrijednosti mentoriranja
- Navesti potrebne kompetencije mentora
- Razlikovati tradicionalni od suvremenog pristupa
- Argumentirati prethodno iznesena teorijska znanja

- Demonstrirati usvojena znanja.
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4.1. MENTORSTVO - DEFINICIJA

U teoriji i praksi postoji viSe vrsta mentora. Ono §to je zajednicko obiljezje svih mentora jest
pomo¢ mentoriranom u izradi nekog rada ili osposobljavanju za samostalno izvodenje nekog
zadatka te stjecanju odredenog zvanja. Mentorstvo je stalan oblik rada, proces u kojemu
mentor-nastavnik poducava, daje upute, priprema i prati u¢enika (Vilotijevi¢ 2001, 522). Sama
rijeC je grckog porijekla, a dovodi se u vezu sa rijecju Segrtovanje $to upucuje na ucenje od
majstora koji u eri Skole 21. stoljeca otvara mogucnost i tzv. elektronskih mentora (Vilotijevi¢
2001, 459). Dakle, vaznost mentora je bila i bit ¢e u razli¢itim erama i sferama zivota i rada
popularna. Istodobno, mentorstvo postaje sredstvo da se unaprijedi, ne samo kvalitet rada
pojedinca, ve¢ 1 kvalitet rada organizacije u cjelini.

Kultura mentorstva se u posljednje vrijeme razvija kao nacin osposobljavanja i unaprjedenja
kvaliteta rada u smislu primjene stru¢no-teoretskih znanja na satima prakti¢ne nastave, i uopce
unaprjedenja suradnje u razli¢itim oblastima. Na taj nacin se vrsi unaprjedenje paralelno u
oblasti obrazovanja i u nekim segmentima u oblasti svijeta rada — poduzeéa kao mjesta ucenja.
U srednjoj stru¢noj Skoli ulogu mentora praktiéne nastave dobiva uposlenik odredenog
poduzeta koji ima obavezu i odgovornost pratiti ucenika na praksi s ciljem stjecanja
kompetencija neophodnih za to zanimanje, uz istodobno ostvarenje ishoda ucenja definiranih
nastavnim programom.

Dalje, mentorski pristup temelji se na razumijevanju nac¢ina na koji ucenici uce. Kad se govori
o prakti¢noj nastavi, onda valja istaknuti da ucenici stjeCu vjestine i znanja prolazeéi kroz Citav
niz faza, polazeé¢i od promatranja (kako mentor radi) do demonstracije vlastite prakse (kako ja
radim) tj. od u€enja po modelu do vodene prakse i na kraju, do samostalne primjene naucenog.
| naposljetku, valja imati na umu kako mentorstvo podrazumijeva partnerski odnos izmedu
mentora i mentoriranog.

Pored navedenog, mentor ima obavezu usko suradivati s nastavnikom prakti¢ne nastave iz §kole
koju ucenik pohada. Kvalitetna suradnja olakSava poducavanje, pracenje i ocjenjivanje te
stvaranje sigurnoga i poticajnoga mjesta za ucenje $to ¢ini kvalitetnijim nastavni proces u
oblasti prakti¢ne nastave. Istodobno, mentor i nastavnik prakti¢ne nastave imaju obavezu zastite
zdravlja ucenika.

Mentorova odgovornost ne ogleda se samo prema ucenicima i poduzecu nego i Sire, prema

drustvu koje treba kvalificiranu radnu snagu i druStveno odgovorne gradane.
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Vjezba br. 2
PARTNERSTVO: privredni subjekt (mentor) — skola (organizator ili profesor prakti¢ne

nastave) — ucenik je u centru

Definiraj partnerstvo. Sudionici su podijeljeni u dvije skupine i zajedni¢kim radom na razini
grupa rade zadatak. Prva grupa ima ulogu mentora i govori o tome koja oc¢ekivanja ima od
profesora prakti¢ne nastave u odnosu na rad sa ucenicima. Druga skupina ima ulogu profesora
prakti¢ne nastave i govori o tome koja o¢ekivanja ima od mentora u odnosu na rad sa u¢enicima.

Nakon toga predstavnici grupa prezentiraju rad skupine.

MENTOR OCEKUJE OD PROFESOR PRAKTICNE NASTAVE
PROFESORA PRAKTICNE OCEKUJE OD MENTORA
NASTAVE

- daucenika osposobi u dijelu stru¢no- - daupozna ucenika s procedurama
teorijske nastave kako bi lakse koje poduzec¢e ima (radno vrijeme,
preuzeo odgovornost za svoj rad u stanke, druga pravila)
poduzecu - daradi dalje s u¢enikom u smjeru

- da ucenika motivira za odredeno nadogradnje postojeceg znanja
zanimanje - dana kvalitetan nacin prenese

- uradu s ucenicima u $kolskim savjete o radnom zadatku
radionicama trebalo bi da ih - da ostvari dobru komunikaciju
osposobi za nastavak ucenja - daukaze na ponasanje u smislu

- da kod ucenika razvije kulturu sigurnosti ucenika u poduzecu
dijaloga, kritickog osvrta na rad - daucenika upozna i s drugim
tokom mentoriranja mjestima ucenja u poduzecu,

- daredovno posjecuje ucenike na posebno ako se radi o razli¢itim
praksi i da razmjenjuje informacije o pogonima kao i o radnom mjestu
ucenicima pojedinih uposlenika

- da ima mogu¢énost formativnog - da mentor bude ucitelj koji zna
ocjenjivanja ucenika prenijeti
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- daukaZe na eventualne nedostatke iz - svoje znanje i iskustvo na ucenika te

oblasti koje su vazne tijekom rada u ga
poduzecu - pripremiti za samostalan rad

- da zajednickim radom pokrece - dasvojim primjerom mentoriranja
ucenike u smislu inicijative motivira uc¢enike za posao

- da eventualne poteskoce u radu s

ucenicima zajedni¢ki prevazidu

Tablica 1: Partnerstvo

4. 2. POSLOVI | ZADACI MENTORA

Mentor je osoba koja:

- Podrzava i prati mentoriranog

- Evaluira cjelokupan rad ucenika za vrijeme procesa mentoriranja;

- Ima ulogu mjeritelja i mjerenja procesa mentoriranja:

- Ima ulogu savjetnika i voditelja kroz osobni i profesionalni razvoj mentoriranog;

- Ulaze vrijeme i stru¢nost u usmjeravanje razvoja druge osobe;

- Sluzi se sluzi tehnikama aktivnog sluSanja i postavljanja pitanja kako bi ukazao na
nove pravce razmisljanja 1 djelovanja mentoriranog;

- Pruza podrsku mentoriranom u suo¢avanju s izazovima,

- Sukladno potrebama i ciljevima mentoriranog izraduje plan poducavanja i uéenja na
radnom mjestu i stvarnom radnom okruZzju;

- Uspostavlja i odrzava dobar odnos i neophodnu razinu povjerenja s mentoriranim;

- Koristi najprimjerenije strategije, metode i stilove poducavanja;

- Primjenjuje model “kritickog prijatelja” u vodenju, pruzanju povratnih informacija te

prakticiranju timskog rada (Prirucnik za mentore u poduzecu 2016, 9).

Mentor ima vise uloga, od podrske novom ili neiskusnom ¢lanu, pa do prenoSenja znanja,
perspektiva 1 iskustava koje ¢e mentoriranom omoguciti brze uc¢enje 1 napredak. Mentori nisu
predvideni samo za nove ¢lanove, jer i iskusni ¢lanovi u nekom poduzecu, takoder mogu imati
koristi od mentora. Mentor je tu da usmjerava, ohrabruje, konstruktivno kritizira, predlaze,
oblikuje i inspirira mentoriranog. Mentorstvo je veza u kojoj ¢lanovi rastu usporedo, zajedno

razvijajuci razliite vjeStine. Od mentora se o¢ekuje da bude model i uzor, da vrjednuje i
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analizira rad mentoriranog, da savjetuje, pruza povratne informacije o radu, upucuje
konstruktivne kritike, ali i da kontinuirano podrzava i ohrabruje mentoriranog.

Obogacivanje razli¢itih profesija kompetencijama mentora poticajno je za same uposlenike i za
poslodavca. Mentor je osoba od koje se oc¢ekuje da probudi entuzijazam ucenika, da poveca
atraktivnost neatraktivnih zanimanja.

Kvalitetnim 1 uspjeSnim mentorstvom mentor doprinosi reputaciji poslodavca, odnosno
poduzeca, sluzbe, agencije u kojoj ucenik provodi dio vremena u ucenju. UCenik ¢e evidentirati
sticanje prakti¢nih znanja u svojoj biografiji i svoja iskustva ucenja nosit ¢e u svojoj radnoj i

obrazovnoj karijeri.?

4.3.8TO SVE MENTOR TREBA ZNATI?

Ucenje predstavlja sloZeni psihicki proces promjene ponasanja na osnovi usvojenog znanja i
iskustva. Obuhvaca usvajanje navika, informacija, znanja, vjestina i sposobnosti. Uéenje je
temeljni ljudski fenomen. Ljudi permanentno ucée, premda, naj¢esc¢e nisu svjesni da to Cine.
Mentorstvo je nacin na koji se postize veci kvalitet pouke u svim sferama Zivota i rada. Mentor
kroz proces osposobljavanja ucenika ima srediSnju ulogu tijekom formalnog obrazovanja
ucenika. lzravno utjeCe na proces ucenja utemeljenog na radu u poduzeéu u vidu
osposobljavanja budué¢ih uposlenika koji ¢e sukladno struci i radnim procesima moci
samostalno obavljati posao.

Mentorstvo predstavlja i1 kvalitetno osposobljavanje ucenika za rad na radnom mjestu,
shvacanje uvjeta rada i uspostavljanje kvalitetnih odnosa na radnom mijestu, te kontinuirano

poticanje ucenika na ucenje.

3 Prirucnik za mentore u poduzecu: “Jacanje kapaciteta komora i partnera za pomo¢ malim i srednjim poduzeéima
za ukljucivanje u naukovanje” — akronim Cap4App — projekat, Hrvatska gospodarska komora, 2016.

21


https://hr.wikipedia.org/wiki/Psihologija
https://hr.wikipedia.org/wiki/Znanje
https://hr.wikipedia.org/wiki/Informacija
https://hr.wikipedia.org/wiki/Znanje

“UVIJEK PRENOSITE ONO STO STE NAUCILI”
YODA

Slika 1.

Mentorstvo je proces stalno prisutan u svakodnevnom Zivotu. Ono nije uvijek nazvano

mentorstvom. Radeé¢i odredene stvari tijekom dana ili kroz zivot, iste mozemo definirati kao

mentorstvo.

Mentorstvo je pozitivan razvojni odnos, kojim, uglavnom, upravlja mentor, kroz izgradnju

sposobnosti i samopouzdanja mentoriranog.

Mentori mogu pomo¢i ucenicima u definiranju problema, planiranju nacina ili puta rjeSavanja

postavljenih problema ili zadataka, postavljanju perspektiva daljeg napredovanja te donosenja

dodatnoga nepristranog pogleda na brojna otvorena pitanja unutar predmeta mentoriranog

procesa.

Moguce dimenzije mentorske uloge

Pozeljni ishodi mentorstva

Trener — onda kad poti¢e na ucenje i
usvajanje novih kompetencija i podrzava ga
tijekom tog procesa (ovaj dio uloge Cesto se
naziva — tutor).

Zastitnik — onda kad pruZa podrSku tako da
usmjerava na promisljanje o pravilima
struke, prepoznaje i postavlja granice,
upozorava na rizike (ovaj dio uloge Cesto se
naziva — vodic).

Poveziva¢ — onda kad postaje izvor
informacija, kad mladeg kolegu povezuje s

drugim relevantnim stru¢njacima, umrezava

Kompetencijski — nova znanja, vjestine,
vrijednosne orijentacije, profesionalna
kultura

Motivacijski — novi, jasniji profesionalni
ciljevi, vrijednosti i samopoimanje; veca
inicijativnost i odgovornost
Emocionalni — prihvacéanje izazova,
zadovoljstvo poslom, smanjen stres,
olakSano ukljucivanje u profesionalnu
zajednicu

Karijerni — veci osjecaj kontrole nad

vlastitim profesionalnim razvojem,
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s odgovaraju¢im pojedincima, institucijama | povecana prepoznatljivost u profesionalnom
I sistemima (facilitator). okruzju, ostvareni profesionalni ciljevi
Savjetovatelj — onda kad pruza
psihosocijalnu podrsku, kad vodi racuna da
je ukljucen u proces izgradnje i
profesionalnog razvoja te specifican
meduljudski odnos.

Evaluator — onda kad javno procjenjuje,
vrjednuje i izvjeStava o radu mladeg kolege.

To je konfliktni dio uloge koji naglasava

njenu hijerarhijsku dimenziju.

Tablica 2: Doprinos mentora razvoju profesionalnog identiteta mentoriranog (Clutterbuck 2004.
prilagodeno prema Vizek Vidovi¢ i Zizak 2011)

Ukratko, kad govorimo o mentoru i mentoriranju stru¢njaka pocetnika, zapravo govorimo o
mentoru kao svojevrsnom ekspertu u odredenom stru¢nom podrucju i o procesima koje mentor
generira samostalno ili gradi zajedno s mentoriranim te na neki (svoj) nacin njime upravlja kako
bi “odradio tu ulogu”.

Autori: Hunt i Michael (1983), Chandler (1996), Elkin (2006), Terry, DeMichiell i Williams
(2009), Griffiths, Thompson i Hryniewicz (2010), Vizek Vidovi¢ i Zizak (2011) suglasni su da
je, s jedne strane, uloga mentora izuzetno slozena, a s druge strane, izuzetno znacajna za dobre
ishode u podrucju profesionalnog razvoja mentorirane osobe. U tablici 2 predstavljene su

usporedne dimenzije mentorske uloge i pozeljni ishodi mentoriranja za mentoriranu osobu.

Vjezba br. 3
ZNANJA I VIESTINE MENTORA

Rad u dvije skupine. Jedna grupa ima zadatak navesti koja znanja treba posjedovati mentor, a

druga vjestine koje treba imati mentor.

ZNANJA VJESTINE
- razvojne faze djece i mladih - verbalna i neverbalna
- odnosi izmedu mentora i mentoriranog komunikacija (sposobnost
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uloge mentora (suradnik, savjetnik i

voditelj)

- kako uce srednjoskolci

- tehnike promatranja

- pracenje i procjena (tehnike i kriterij)

- poznavanje NPP-a

- prepoznavanje potreba i izbora
aktivnosti za osobni profesionalni
razvoj

- poznavati nacine i sredstva zastite na
radu

- upoznati u¢enike s procesom
proizvodnje

- upoznati ucenike s tehnikama rada

- upoznati uCenike s na¢inom i
procjenom moguénosti radnog mjesta

- pratiti nove tehnologije

- graditi ispravan na¢in komunikacije

- prenositi stru¢no znanje vezano za
djelatnost koju obavlja odnosno predaje

- imati iskustvo u radu

- poznavati pedagoSke mjere i standarde

- poznavati procedure rada

- prepoznavati potrebe uc¢enika

- pratiti nove trendove i inovacije u struci

aktivnog slusanja, postavljanja
pitanja)

uspostavljanje i odrzavanje
odnosa mentora i u¢enika (odnos
utemeljen na povjerenju,
postovanju, individualnosti)
sposobnost rada u timu/timski rad
analiza stanja i procjena potreba
(upravljanje konfliktnim
situacijama)

davanje konstruktivne povratne
informacije (misli se na sam
nacin)

samoprocjenjivanje i akcijsko
planiranje

vodenje nastavnog procesa
poducavanje 1 prenosenje znanja
profesionalnost u poslu
organizacija i planiranje
sposobnost motiviranja

vjestina procjene rada, znanja i
sposobnosti

samokontrola

motivacija za posao i ljubav
prema poslu

vjestina vodenja 1 usmjeravanja

ljudi

Tablica 3: Znanja i vje$tine mentora

U tablici 3 navedeni su neki od mogu¢ih odgovora u oblasti ZNANJA i u oblasti VIESTINA,

Sto znaci da tijekom vjezbe sudionici navode i druge moguée odgovore.

4.4, MENTORSKI PROCES | UCENJE
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U mentorskom procesu usmjerenom na ucenje mentor utjeCe na proces stjecanja znanja i

iskustava ucenika. Kljuéna komponenta u mentorskom procesu usmjerena je na uc¢enje i jasno

razumijevanje uloga i odgovornosti oba sudionika u tom procesu. Uloga mentora je odrzati

ravnotezu izmedu tri postupka kojima vodi ucenika kroz proces uc¢enja (Daloz 1999, 17):

Podrzavanje
Stvaranje izazova

Gradenje Vvizije profesije.

U mentorskom odnosu usmjerenom na ucenje mentor podrzava ucenike tako Sto:

Stvara sigurno okruzenje — obraca paznju na verbalnu i neverbalnu komunikaciju,
uspostavlja dobre odnose i poti¢e ucenika na razmisljanje

Nudi resurse — osigurava vrijeme i materijale za rad (vrijeme provedeno s u¢enicima
treba biti maksimalno 1 na najbolji nacin iskoriSteno, a to znaci u radnom okruzju i uz
praéenje napretka u radu ucenika)

Osigurava informacije o praksi kako bi olaksao uklju¢ivanje uc¢enika u sve segmente i
zadatke prakse

Uspostavlja dobru komunikaciju i interakciju.

Vjesti mentori uspostavljaju ravnotezu izmedu izazova i1 podrske. U odnosu koji je usmjeren

na ucenje izazovi se stvaraju u okviru sljedec¢ih aktivnosti:

Uspostavljanje veza izmedu teorije 1 prakse (poseban naglasak je stavljen na
povezivanje znanja iz pojedinih stru¢no-teorijskih predmeta kao Sto je Tehnologija
zanimanja, Tehnologija materijala 1 sl. sa znanjem 1 vjeStinama iz oblasti prakticne
nastave)

Usmjeravanje paznje na prakti¢nu primjenu nau¢enog kroz analizu postupaka, obavezno
obrazlaganje pojedinih faza uc¢enja kroz motiviranje ucenika ako im je potrebno vise
vremena za savladavanje odredenog postupka. Pozeljno je i prilagoditi sadrzaje ucenja
sposobnostima ucenika te polaziti od jednostavnijih operacija ka sloZenijim

Aktivno uklju€ivanje ucenika u rjeSavanje radnih zadataka i donoSenje odluka
Obavezna povratna informacija ucenicima nakon obavljenoga odredenog radnog

zadatka (navoditi $to je dobro, a na ¢emu treba raditi korekcije ili dodatnu obuku)
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Obavljati individualni razgovor, a ne u grupi i izbjegavati usporedivanje ucenika.

Vjezba br. 4
STO JE POTREBNO ZNATI O ONIMA KOJE PODUCAVAMO?

Sudionici se dijele u nekoliko skupina od po ¢etiri ¢lana (u ovisnosti od broja sudionika). Svaki

¢lan ima zadatak kreirati posebno rjesSenje za lakSe usvajanje praktic¢nih vjestina i znanja ovisno

o tipu ucenika. Treba voditi racuna da su grupe formirane na osnovu srodnih zanimanja.

Svaki sudionik kreira poseban plan aktivnosti, a nakon toga svi prezentiraju zakljucke.

Pitanja koja trener moze postaviti:

U ¢emu se najvise ogledaju razlike medu ucenicima kada je u pitanju usvajanje novih

metoda, tehnika rada, ovisno o tipu osobnosti?

Kako pristupiti u¢enicima koji nisu zainteresirani za prakti¢nu aktivnost, a koja je

zastupljena kroz nastavnu materiju?

Je li moguce imati individualni pristup uc¢enicima u obrazovnom sistemu ¢iji je osnovni

problem preopterecenost nastavnog plana i programa?

Koliko nastavnik moze utjecati na kreiranje radne atmosfere u kojoj svi uc¢enici mogu

podjednako doprinijeti lakSem usvajanju plana rada prakti¢ne nastave?

Koje su razlike medu razli¢itim tipovima ucenika, kako ih pratiti u zonama rada?

Koje su zajednicke osobine medu razli¢itim tipovima ucenika?

Sudionici kreiraju zaklju¢ke u vezi s individualnim pristupom ucenicima i predlazu

najbolje rjeSenje.

KOOPERATIVCI KREATIVCI
Cijene odnose Vole slobodu
Slusatelji 1 pratitelji Duhoviti su

VaZan im je osjec¢aj harmonije
Staraju se o ljudima
Oslanjaju se na intuiciju i osjecaje

Vole da suraduju, a ne da se takmice

Veoma su fleksibilni
Dopada im se moto: “Uradi to!”
Spontani su

Puni su energije

26



- Vole govoriti lijepe stvari o ljudima
- Blagi su, podsticajni prema ljudima

- Vole se takmiciti

- Otvoreni su za promjene

ORGANIZATORI

MISLIOCI

- Poklanjaju paznju detaljima

- Prakti¢ni su

- Planiraju i sa¢injavaju liste obaveza
- Cijene uslugu i duznost

- Misle da postoji pravi put

- Donose ¢vrste odluke

- Vole biti to¢ni

- Zaokupljeni su zadatkom

- Logicki razmisljaju

- Imaju dobre kriticke sposobnosti

- Vole raspolagati mnostvom fakata
- Dobro rjesavaju probleme

- Vole raditi sami

- Vizionari su

- Cijene znanje

- Analiti¢ni su

Tablica 4: Tipovi u¢enika

ZONE RADA

ZONA
KOMFORA

ZONA
PANIKE

okt

e

{

443

2 2l
=T

Slika 2.

U samom procesu mentoriranja vazno je imati na umu razli¢ite “zone rada” u kojima se nalaze

mentorirani ucenici. Postoji meduzonsko kretanje natrag i kretanje naprijed, ali ve¢ina se osoba

stabilizira na jednom mjestu, u jednoj zoni — barem na neko vrijeme.

Kako se osjecaju osobe kojima smo mentori u svakoj od tih zona?

Mentorstvo je aktivnost koja moze pomo¢i u premjestanju osobe iz manje produktivne zone u

zonu u kojoj se osoba osjeca korisno uz rezultate rada koje ostvaruje u punom potencijalu, uz

visok stupanj osobnog zadovoljstva.
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Mentor kontinuiranim podsticanjem samorefleksije i kvalitetnim mentoriranjem, moze pomoci
uceniku u otkrivanju ponasanja i djelovanja koja nisu korisna. Ovim pristupom moze otvoriti
vrata konstruktivnim prijedlozima te mentoriranog na taj nafin premjestiti u ‘“zonu

rastezljivosti”.

Zona mirovanja: Osobe koje djeluju u ovoj zoni nisu aktivno zainteresirane za pobolj$anje.
One nemaju inicijativu ¢ak ni za poboljSanje svoje situacije. Ne traze stvari koje ih mijenjaju.
To su osobe kojima se stvari dogadaju, nemaju osjecaj za stanje zivotne realnosti, potpuno su

odvojene od bitnih dogadanja.

Zona komfora: Osobe u ovoj zoni zele biti uspjesnije od drugih. One su bile uspjesne nekad,
a Zele i dalje biti takve — tako da one najcesce rade iste stvari koje su radile ranije. Nazalost,
nemaju mogucnost vidjeti da se sve u njihovom svijetu i dalje mijenja — sve osim njih. Misle

da su otvorene za promjene — ali zapravo nisu. Ti ljudi bljesnu poput zvijezda i ugase se.

Zona panike: Ovo je zona reaktivnog prilagodavanja. Osobe koje pripadaju ovoj zoni se jako
brinu ili su u panici. S obzirom na to da imaju osjecaj panike, ne mogu dobro uciti, niti dobro
obavljati zadatke koji se pred njih postavljaju. Ovdje se moze dogoditi sagorijevanje u radu na
Stetu kvaliteta. Osobe su gurnute u posao/proizvodnju, neodluéne su i ne osjecaju se
kompetentno za rjeSavanje problema koji su pred njih postavljeni. Panika uzrokuje iscrpljenost,

a to smanjuje produktivnost. Ljudi u ovoj zoni nemaju kontrolu.

Zona rastezljivosti: Osobe u ovom podrucju aktivno sudjeluju u radu, posvecene su i predane
radu. One Zele promijeniti nacine djelovanja, aktivno nastoje raditi i biti drugacije. Te osobe
ne osjecaju prijetnju u nadolaze¢im promjenama, vide ih kao priliku za napredovanje, vjeruju
kako mogu kontrolirati svoju sudbinu proaktivnim djelovanjem. Osobe u ovoj zoni shvacaju
svoje nedostatke te da kao takve trebaju biti otvorene za nove informacije kako bi upotpunile
sebe 1 svoje mogucénosti. Pojedinci najbolje uce u podrucju rastezljivosti. U podrucju
rastezanja, planirani razvoj nudi najbolju priliku za rast — korak po korak, kontinuirano se krecu

naprijed prolaze¢i lagano istezanje bez lomova.
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4.5. TRADICIONALNI | SUVREMENI PRISTUP UCENJU I
PODUCAVANJU

Ucenje je psihicki proces u kojemu dolazi do promjena osobe u smislu stjecanja odredenog
iskustva. Prije svega ta promjena nastaje uslijed vjeZbe, prakti¢ne primjene nauc¢enoga i sl. U
isto vrijeme pod utjecajem prakse usvajaju se i nove reakcije ili odgovori, s jedne strane. S
druge strane, za razliku od psiholoskog pogleda na ucenje, pedagoski pristup naglasak stavlja
na rezultate uéenja — usvajanje novih znanja, razvijanje vjestina i navika (Potkonjak i Simlesa
1989).

Drugi vazan pojam jest poducavanje na koji se gleda kao na pedagosku pomo¢ “ucenicima u
odgojno-obrazovnom procesu” prilikom stjecanja znanja, razvijanja SPosobnosti i usvajanja
odredenih odgojnih vrijednosti (Potkonjak i Simlesa 1989).

Sukladno izazovima koje namece suvremeno obrazovanje, zaposleni u odgojno-obrazovnom
procesu imaju potrebu za usavrSavanjem pri ¢emu jacaju svoje kompetencije, produbljuju
znanje u onim segmentima koji idu u skladu sa savremenim tehnologijama i metodologiji koja
ucenika stavlja u centar nastavnog procesa. Sam obrazovni sistem se mijenja u skladu sa
zahtjevima suvremenih tehnologija pri ¢emu ucenika stavlja u centar nastavnog procesa, §to
zna¢i da dolazi do promjene paradigme u obrazovanju. Nastavnik ima ulogu voditelja u
odgojno-obrazovnom procesu, a sama nastava je efikasnija kao proces jer polazi od
pretpostavke da je uspjesno poducavanje pomoé ucenicima u uéenju (Potkonjak i Simlesa
1989).

U suvremenoj Skoli poducavanje je samo jedan od segmenata rada koji ima zadatak da
dopunjuje 1 utjeCe motiviraju¢e na samostalan rad ucenika radi pripremanja za cjelozivotno
ucenje 1 samoobrazovanje. Navedeno ukazuje na uzro¢no-posljedi¢nu vezu te uspostavljanje
ravnoteZe $to nastaje kao rezultat primjene razlicitih oblika i metoda poducavanja i u€enja.

Pri tome nastavni¢ka znanja, odnosno nastavnicke kompetencije predstavljaju klju¢nu ulogu
odgojno-obrazovnog procesa, §to u svojim istrazivanjima opisuju Borko i Putnam, te tvrde da
nastavni¢ka znanja imaju znac¢ajan utjecaj na odluke nastavnika. Dakle, oni tvrde “...da bismo
pomogli nastavnicima u promjeni postojece prakse, sistemski im moramo pomoc¢i da proSire i
pojasne svoja znanja” (Borko i Putnam 1995, 37).

Vazno je istaknuti i to da nastavnici i profesori u procesu planiranja i pripremanja nastave

koriste standardne nastavnicke profesije sa definiranim kljuénim poslovima i kompetencijama
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nastavnika, koji omogucavaju ujednaceno razumijevanje poslova nastavnika (Golos i Medar
2018).

Nadalje, treba istaknuti kako se u pracenju rada mentora prakti¢ne nastave preporucuje
suvremeni pristup u skladu s pojedinim segmentima iz standarda nastavnicke profesije,
posebno u dijelu u¢enja i poducavanja. Stoga je vazno ukazati na razlike izmedu suvremene i
tradicionalne prakse pri ¢emu bi trebalo pratiti promjenu paradigme i u ovom segmentu
nastavnog procesa dajuéi pri tome prednost suvremenom pristupu u odnosu na tradicionalni

koji se do sada, uglavnom, sastojao od kontrole i nadgledanja ucenika.

Vjezba br. 5
MENTORIRANJE: TRADICIONALNI PRISTUP ILI SUVREMENI PRISTUP

Rad u dvije skupine s razli¢itim zadacima. Jedna grupa treba obrazloziti tradicionalni pristup
ucenicima, navode¢i pozitivnu i negativnu stranu. Druga skupina ima zadatak dati svoje
videnje suvremenog pristupa uc¢enicima navodeci pozitivnu i negativnu stranu. Sudionici obje

grupe trebaju navesti primjere.

TRADICIONALNI PRISTUP

SUVREMENI PRISTUP

Potice takmicenje izmedu  ucenika

(kompetitivni pristup)

Poti¢e suradnju i razmjenu iskustava

(kooperativni pristup)

Ne uvaZavaju se individualne potrebe ucenika

Naglasak je na individualnom razvoju svakog

ucéenika

Naglasak je na slabostima

Naglasak je na jakim stranama

Ucenike motivira strah od neuspjeha na

prakti¢noj nastavi

Uc€enici imaju unutraSnju motivaciju za

razvoj kvaliteta svog rada

Ucenje 1 napredovanje povezano je s

kontrolom i provjerom ucenika

Ucenje i napredovanje povezano je sa zeljom

ucenika za stalnim napredovanjem u radu

Ucenici su uklju¢eni u sistem kontrole

kvalitete

Ucenici su dio sistema kontrole kvalitete

Ucenici nedovoljno medusobno suraduju

Ucenici suraduju sa svojim kolegama i

mentorima
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Ocjene 1 diploma su ciljevi ucenja 1 | Ciljje dostizanje standarda u procesu ucenja,
usavrSavanja stru¢nog usavrSavanja 1 profesionalnog

razvoja

Uspjeh ucenika povezuje se s prisustvom, | UCenici se medusobno podrzavaju i
disciplinom i ocjenom znanja uvazavaju, a krajnji cilj jest unaprjedenje

znanja i vjestina i osobnih kompetencija

Tablica 5: Pristupi mentoriranju (Popovi¢ i dr. 2009, 9)

4.6. PRINCIPI MENTORIRANJA

Mentoriranje je kontinuiran proces koji pomaze uceniku u savladavanju prakti¢nog dijela
nastave primjenom teorije u praksi. U slucaju potrebe uc¢enik ima moguénost razgovarati sa
osobom koja je zaduzZena za praéenje njegova napretka u poduzecu. Ponekad pitanja mogu biti
vezana i za svakodnevni rad pa otezavaju, odnosno usporavaju napredak mentoriranom. Stoga
je mentoru potrebna vjeStina komuniciranja s adolescentima s ciljem rjeSavanja eventualnih
problema koji otezavaju dalji proces mentoriranja. Izmedu ostalog, na kvalitet mentoriranja
moze Utjecati i nedostatak podrske bilo od strane mentora ili od strane u¢enika, tako da je vazno
da se radi na poboljsanju i toga segmenta s ciljem jacanja obostranog zadovoljstva. lako je u
poduzecu obi¢no imenovana jedna osoba koja ¢e se baviti u¢enicima u procesu mentoriranja,
potrebno je u skladu s razvojem poduzeca razmisljati i o veéem broju mentora. Ali, bez obzira
na broj mentora, vazna je podrska svih uposlenih u jednom poduzecu kojima se uc¢enik obrati
za pomo¢ 1 podrsku radi napredovanja u radu. To je vazno radi osjecaja pripadnosti zajednici
u kojoj se realizira prakti¢na nastava. Ponekad se dogodi da na prakti¢noj nastavi u poduzecu
mentor ima ucenika koji zeli posebno da napreduje u karijeri i ima jasno postavljene ciljeve,
tako da je mentoru potrebna pomo¢ i drugih uposlenika poduzeca kako bi se ucenik valjano
usmjerio 1 stekao dodatna znanja i mimo onoga §to je predvideno nastavnim planom 1
programom prakti¢ne nastave.

Trenutno stanje u poduzec¢ima zasnovano je na dobrovoljnosti poslodavca da posalje mentora
na struéno usavrSavanje kako bi nakon obuke imao osnove za rad s ucenicima. U isto vrijeme,
ucenik uz pomo¢ nastavnika prakti¢ne nastave i/ili direktora i/ili roditelja pronalazi mjesto za
ucenje u odredenom poduzecu. Dakle, nemamo doneseno sistemsko rjeSenje organiziranja
prakti¢ne nastave u poduze¢ima. Ta dobrovoljnost ogleda se i u tome da mentor pokrece

program mentoriranja. Uz to nastoji stvoriti povjerljiv mentorski odnos izgraden na povjerenju
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1 uzajamnom postovanju. Odnos ne postavlja nikakvu obavezu ni jednoj strani, osim svoje
razvojne namjere. Ono $to je u osnovi mentorskog procesa jest osposobljavanje ucenika za
preuzimanje odgovornosti za vlastiti razvoj ucenja i karijeru.

Dijagramom koji slijedi u daljem tekstu, prikazano je da mentorstvo ima prirodan ciklus koji
zapocinje definiranjem ocekivanja, odnosno definiranjem §to mentor o¢ekuje u procesu

mentoriranja, a $to se ocekuje od mentora.

Vjezba br. 6
FAZE U MENTORIRANJU

Sudionici se dijele u tri grupe s konkretnim zadatkom vezanim za odredenu fazu u procesu

mentoriranja. Tijekom rada trebaju definirati postupke i procedure unutar odredene faze.

Prva skupina: Faza ocekivanja i pojasnjenja
Druga skupina: Faza produktivnosti

Treca skupina: Faza sazrijevanja i zatvaranja

Zelim znati Poznato mi je... Nepoznato mi je...

Tablica 6: Faze mentoriranja
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KRUG MENTORSTVA

aza 2
Produktivhost

Slika 3.

Faza 1: Uspostavljanje odnosa i izgradnja povjerenja su kljuéne pretpostavke razvoja
uspjesnog odnosa mentorstva. Zagovaranje ili prihvatanje osnovnih pravila moze pomo¢i u
procesu mentoriranja i sprijeciti nesporazume, $to u konacnici omogucava razvijanje iskrenosti
i otvorenosti medu sudionicima procesa.

Faza 2: Mentorstvo je odnos koji se razvija postepeno, kroz takav odnos ucenici pokazuju
kakve ciljeve imaju u smislu trenutnog rada ili buducih planova u karijeri. Postavljanje jasnih,
konkretnih i mjerljivih ciljeva, uz podr§ku mentora, bitno pomazu uceniku da napreduje
tijekom procesa mentoriranja.

Faza 3: Mentorski odnos se mijenja tijekom vremena, jer se rad i/ili karijerne okolnosti
mentora i u¢enika mijenjaju i evoluiraju tijekom vremena. Neizbjezno ¢e doci vrijeme kada ¢e
mentor ili uCenik htjeti krenuti dalje. ZavrSetak mentoriranja jednako je vazan i za mentora i
za ufenika, uz moguénost konkretne evaluacije ostvarenog napretka proisteklog iz
meduodnosa.

Svaka od faza sadrzi segmente rada koje je potrebno zadovoljiti, kako bi sam proces

mentoriranja imao smisla i pruzio konkretne rezultate.
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1. Izrada izvjesStaja:

Razvijanje uzajamnog povjerenja i ulazak u zonu

komfora

2. Pravila ugovora/dogovora:

Definiranje ciljeva, pravila i ocekivanja u procesu

mentorstva

3. Uspostavljanje smjernica:

Prihvacanje pocetnih ciljeva u odnosu

4. Proces mentoriranja:

Istrazivanje 1 u¢enje imaju brz napredak

5. Sazrijevanje:

Odnos postaje uzajaman u smislu uc¢enja, a mentor u tom

procesu s vremenom postaje nebitan.

6. Zatvaranje:

Formalni odnos zavrSava, a neformalni se moZze nastaviti.

Tablica 7: Segmenti procesa mentoriranja
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MODUL 2.
5. ADOLESCENCIJA — OPCE KARAKTERISTIKE

“Buduc¢nost nemaju oni koji znaju, ve¢ oni koji ho¢e uciti”

Ciljevi:
- Prepoznavanje osnovnih karakteristika adolescencije
- Suocavanje s poteskocama i rjeSavanje nezeljenih izazova
- Razmjenjivanje primjera iz prakse
- Usmjeravanje ucenika za stjecanje znanja, vjestina i formiranje stavova u oblastima

svoga zanimanja.

5.1. RAZVOJ | KRIZE U ADOLECESNCIJI

Sto je adolescencija?

Koristimo tehniku “Oluja mozga” kako bismo dobili odgovore od sudionka. Mozemo ih i
zapisati.

Adolescencija (lat. adolscere — rasti prema zrelosti) ili mladalastvo je razdoblje izmedu
djetinjstva i odrasle dobi. Mnogi psiholozi 1 istrazivaci smatraju ga specificnim razdobljem
covjekovog psihickog i fizickog razvoja. Najsire dobne granice adolescencije krecu se od 11
od 25 godina (Evans 1988).

Pored fizickih promjena, koje nastaju u vrijeme adolescencije (bioloSki razvoj i sazrijevanje),
a koje nam u ovom trenutku nisu toliko zanimljive, za rad s u¢enicima srednjoskolskog uzrasta
mentorima treba ukazati na psiholoske promjene karaktera jednog adolescenta (Fulgosi 1997),
jer one Cine sastavni dio krize u adolescenciji. Posebno je vazno obratiti paznju na nestabilnost,
odnosno mladalacku krizu koja se razli¢ito ispoljava kod dje¢aka i kod djevojcica, premda je
sustinsko znacenje njihovog ponasanja isto. To je preispitivanje vlastite osobnosti, pocev od
fizickih promjena 1 pojave novih osje¢anja u procesu formiranja identiteta.

Potom je vazno znati kako se nositi s depresivnim raspoloZenjima 1 stanjima. Dakle, moguci
su susreti s njihovim osjeCanjem tuge, plac¢ljivosti, povremene agresije prema drugima i
nezadovoljstvom sobom ili okolinom. U takvim situacijama potreban je odgovarajuci pristup
mentora, prije svega razgovor u kojem ¢e ucenici osjetiti uvazavanje 1 podrSku, a ne zabrane 1
kaznjavanja. Dobro je 1 hrabriti ih te poticati radi preuzimanja odgovornosti. Nakon toga moze

se ocekivati pozitivna reakcija u vidu razvijanja radnih navika, osje¢aja odgovornosti,
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samostalnosti i samokontrole. U suprotnom mogu nastati sukobi i pritisci koji okruzenje ucine

nepodnosljivim.

Vjezba br. 7
PRIMJERI DOBRE MENTORSKE PRAKSE

Sudionici obuke dobili su zadatak da navedu konkretne primjere iz svoje mentorske prakse.

Podijeljeni su u tri grupe po sistemu godina provedenih u radu s adolescentima. Sudionici svih

skupina trebaju odgovoriti na slijedeca pitanja:

Koja su vasa iskustva s adolescentima?
Koliko skolskih godina ste radili s adolescentima?
Koje promjene ste uocili kod adolescenata?

Opisite kako ste rijesili neki problem.

Neki od mogucih odgovora:

Promjenjivog su ponasanja
Zele biti u centru paznje
Njihova rijec¢ je zadnja
Uvjereni su da su najpametniji
Cesto su nezainteresirani

Ne vole autoritet

Tesko prihvacaju sugestije

Izbjegavaju odgovornost.

Sljedeci primjeri ukazuju na pracenje ucenika tijekom skolovanja u srednjoj skoli:

Nestasni mladi¢ koji je bio jako lo$ ucenik, volio je brza auta, brzu voZnju, a postao je
dobar majstor

Problemati¢an ucenik, uzimao je drogu, krao je, Sto znaci da problem nije rijeSen
Osjetila se napeta atmosfera u grupi, koja je pocela utjecati na kvalitet proizvoda i

proizvodni proces.

U prosjeku ¢lanovi grupe proveli su oko 20 godina
GRUPA 1.
radec¢i s adolescentima 1 uocili su sljedece:
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U prosjeku ¢lanovi grupe proveli su oko 10 godina
GRUPA 2. ) R
radeci s adolescentima i uocili su sljedece:

U prosjeku ¢lanovi grupe proveli su oko 5 godina
GRUPA 3.
radeci s adolescentima i uocili su sljedece:

Tablica 8: Primjeri mentorske prakse

2. DAN
podudavanja

Vjezba br. 8
ZASTO JE VAZNO _ _
POZNAVATI oPT < diskusit Raldy tri g(;Upke s tr:j
ODREDENE FAZE Sa diskusijom razliCita zal at_ ?., ra
na chart papirima
U RAZVOJU
LICNOSTI?

Refleksija Izlaganje grupa

Stanka za kavu

Vjezba br. 9 N
KARTICE Rad na tekstu i lista

PPT sa diskusijom itanja
IDENTITETA pj

I Refleksija Izlaganje grupa

Vjezba br. 10 Individualni rad na
KOJOJ GENERACHI PPT sa diskusijom papiru A4 prezentacija
PRIPADAM na chart papirima

Reflellz laganie grpa

Vjezba br. 11 Pripremljen materijal
VIZUALNO sa zadacima

PREZENTIRANJE PPT sa diskusijom Rad u grupama na
PROBLEMA chart papirima

=
-
]
[
2
&
=
=
:
=
e
A
o
|
<
=
O
Z
L
O
2]
Ll
-
®)
Q
<
-
2
(@)
©)
=
o

37




PREPORUKE ZA
MOGUCA RJESENJA
PROBLEMA U
RADU SA
ADOLESCENTIMA —
ZAVRSNA
RAZMATRANIJA

Stanka za ruéak

Vjeiba br. 12 PrezentaCIja S PrezentaCija

“JA” PORUKE diskusijom . Pripremljeni materijali
Usmena metoda i .
sa zadacima

razgovor

' Prezentacija
Vjezba br. 13 Usmena metoda i
POGODI OSJECAJE diskusija

PPT sa diskusijom Izlaganje grupa

Prezentacija
Pripremljeni materijali
sa zadacima

w

Vjezba br. 14 Prezentacija Prezentacija
FAKTOR Usmena i pismena Pripremljeni materijali
MOTIVACIE metoda sa zadacima
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MODUL 2.
ADOLESCENCIJA — OPCE KARAKTERISTIKE

Cilj radionice:
Upoznavanje sudionika/ca s adolescentskim razvojnim razdobljem i karakteristikama

adolescenata.

Ishodi radionice — sudionici/ce ée:

- Opisati adolescentsko razdoblje
- Navesti osnovne karakteristike adolescenata
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- Ponuditi rjeSenja moguéih sukoba na odgovarajuéi nacin

- Demonstrirati neke od primjera dobre prakse u prethodnom radu s adolescentima

- Predvidjeti moguce poteskoce 1 navesti neke od metoda kojima bi mogli rijesiti
problem ili prevazi¢i moguce poteskoce

- Iskazati spremnost za savjetodavnu, suradnic¢ku i voditeljsku ulogu u radu s u¢enicima.

REFLEKSIJA NA PRETHODNI DAN

5.2. FAZE U RAZVOJU COVJEKOVE OSOBNOSTI

5.2.1. ODNOSI S VRSNJACIMA

Napustanjem osnovne Skole u ranoj adolescenciji mijenja se i1 Siri krug vrSnjaka izvan
neposrednog susjedstva. Tada mladi upoznaju vr$njake iz razli¢itih konteksta, Sto im
omogucava nova iskustva. Sirenjem vrinjatke mreZe po¢inje intenzivnije druZenje s ve¢im
brojem vrs$njaka pri ¢emu je vazno biti prihvac¢en u vrSnjackoj grupi, odnosno postici sklad 1
slicnost s ostalim ¢lanovima grupe, $to se ogleda kroz slican nacin odijevanja, tip frizure,
sudjelovanje u istim aktivnostima izvan $kole, koriStenje specifiénog jezika i sl. Prilagodavanje
u navedenim podru¢jima, prema misljenju adolescenata, najvise doprinosi popularnosti u
grupi.

Prihvacenost i prijateljstva su osnovne dimenzije vr$njackog odnosa i na razli¢ite nacine utjecu
na socijalizaciju adolescenata.

Vrs$njaci imaju znacajan utjecaj na psihosocijalni razvoj i interpersonalno razumijevanje.
Odnosi s vr$njacima su jednakopravni te se smatraju “pravim odnosima”. Veéina istrazivaca
istiCe da postoje tri statusa u grupi vr$njaka: prihvaceni, odbaceni i zanemareni.

Prema teoriji psihosocijalnog razvoja Erika Eriksona, psihologa i1 psihoanalitiara, razvoj
covjeka odvija se tijekom cijeloga Zivota i to kroz osam stadija. Tijekom svakog stadija osoba
treba uspjesno razrijesiti tzv. razvojnu krizu specificnu za pojedino razdoblje, Sto dovodi do
prekretnice u razvoju (Erikson 2008, 7).

Prema Eriksonovoj teoriji, stadij formiranja identiteta nastupa tokom adolescencije. Uslijed

velikih bioloskih promjena, slozenijeg nacina razmisljanja, redefiniranja sebe u okviru obitelji,
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razvoja novih oblika odnosa s vr§njacima i prilagodavanja sve ve¢im zahtjevima obrazovnog
sistema, adolescenti u ovoj fazi preispituju sebe i svoju okolinu. NajceSca pitanja koja
postavljaju su: — “Tko sam ja?”, “Sto Zelim raditi?”, “U §to vjerujem?”, “Kako se uklapam u
drustvenu okolinu?” itd. Na taj nacin oni grade svoj profesionalni, spolni i ideoloski identitet.
U slucaju neuspjesnog razrjeSenja krize ovog stadija, dolazi do konfuzije identiteta tj. zbrke
zivotnih i drustvenih uloga.

Tijekom procesa formiranja identiteta, adolescenti eksperimentiraju s razli¢itim odraslim
ulogama kako bi se pronasli u onima koje im najbolje odgovaraju.

Identitet se sastoji od niza slojeva, a oni su — nasi osobni izbori tijekom zivota — profesija,
pripadnost udruzi gradana, sportskom klubu, glazbenom pravcu, politickoj stranci — i neke
karakteristike koje dobivamo rodenjem — spol, fizicke karakteristike, rasa, nacija, religija itd.
Na formiranje identiteta utjeu brojni subjekti: obitelj, religija, politika, sport, glazba, skola,
posao, rodbina, mjesto zivljenja itd.

U mladosti osoba pocinje integrirati raznovrsne identifikacije (spolnu, etnicku, sa svakim od
roditelja, sa svojim prijateljima, sa svojim idolima itd.). Rezultat svih tih integrativnih procesa
omogucava mladoj osobi da definitivno kristalizira/izgradi svoj identitet. Ulaze¢i u svijet
odraslih, mladi postepeno preuzimaju uloge i funkcije koje im drustvo u kome Zive dozvoljava.
Nesklad izmedu potreba mladih i mogucnosti drustva, obitelji, $kole, institucija rada stalne
konflikte.

Vjezba br. 8
ZASTO JE VAZNO POZNAVATI ODREBENE FAZE U RAZVOJU OSOBNOSTI?

Sudionicima je predstavljena tehnika “Kauzalni model” pomocu koje trebaju rijesiti postavljene
probleme na razini skupine. Kauzalni model je naéin istraZivanja odredenog problema kroz
izradu mape koja prikazuje dubinske uzroke razli€itih problema. Mapa se izraduje nakon
istrazivanja neke Sire oblasti kako bi se otvorila nova pitanja i perspektive te istrazila rjesenja.
Na sredinu chart papira napise se problem i postavlja pitanje — Sto sve uzrokuje ovaj problem?
Uzroke zapisujte posebno (kao na mapi uma), a onda za svaki uzrok postavite isto pitanje — A
§to je sve uzrok tome? Identificirajte stanja, podatke ili dogadaje.

Nakon ispisivanja odredenog broja uzroka, pogledajte postoji li medu njima povezanost, pa i

njih povezite strelicama. Ovakva vjezba otvara nova pitanja koja je potrebno istraziti.
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Model zahtijeva vrijeme, promisljanje, diskutiranje i istrazivanje, ali otvara uvid u svu slozenost
I Uzajamnu povezanost niza pojava.
U razli¢itim fazama i1 nakon izrade modela postavite sljedeca pitanja za diskusiju:

- Sto sada uocavamo $to nismo vidjeli prije?

- Koje su bile “rupe” u naSem znanju?

- Sto smo pretpostavljali, a §to smo zakljugili?*

4 Tekst za obja$njenje tehnike Kauzalni model preuzet je iz priruénika Centra za obrazovne inicijative “Skola
misljenja”, Step by Step, 2018.
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Postavimo probleme:
Prva skupina — Adolescenti Zele biti u centru paZnje
Druga skupina — Adolescenti su Cesto nezainteresirani i ne vole autoritete

Treca skupina — Adolescenti izbjegavaju odgovornost.

5. 3. IDENTITET

Identitet je na$ dozivljaj naseg vlastitog JA tijekom duzeg razdoblja, bez obzira na promjene
perioda i okolnosti koje se dogadaju oko nas. Identitet je odgovor na pitanje “TKO SAM JA?”,

odnosno kako sami sebe dozivljavamo u vremenu i prostoru i kako nas opazaju drugi.

Vjezba br. 9
KARTICE IDENTITETA

Sudionici ¢e raditi pojedina¢no na izradi kartice identiteta sukladno ponudenoj shemi. Na
osnovu te kartice upoznat ¢e jedni druge, jacati dijalog i komunikaciju te aktivno slusati.

Nakon §to izrade kartice, odlozit ¢e ih na chart papir postavljen na zidu prostorije u kojoj se
odvija obuka. Na taj nacin stvaramo galeriju kartica identiteta, koju obilaze svi sudionici i

prepoznaju jedni druge. Otvara se diskusija i izvode se zakljucci.

lgra zagrijavanja: Ko sam ja?
WANTED

= Madimak

* Godine staZa u
obrazovanju/privredi

* Dominantne osobine
= Hobi

= ...l JOoE neito Sto Zelite da Crtef mog lika
Inarma o Vama

Slika 4.
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5. 4. KAKO UCE UCENICI NET GENERACIJA (Y | Z)

U ranoj adolescenciji hormonske promjene izravno utje¢u na raspolozenje i dovode do
emocionalne nestabilnosti. Osjecaji variraju iz jedne krajnosti u drugu, pa se tako “velika tuga”
izmjenjuje s euforijom i obrnuto. Prisutan je sveop¢i nemir, adolescenti ne znaju kuda bi sa
sobom, imaju potrebu za kretanjem, te ustaljene obaveze i ucCenje predstavljaju napor.
Inteligencija je u svojoj zavr$noj fazi, ali preduvjet za svaku intelektualnu aktivnost je
emocionalna stabilnost koju adolescent nema. Stoga, u odnosu prema radu i disciplini kod
adolescenata moze se javiti odredena vrsta nemara i povrSnosti te je opravdana konstatacija da
je svaka nova generacija djece sve slabija. Zasto je to tako? Nekada se vjerovalo da je
inteligencija 100 posto nasljedna. Dokazano je, medutim, da intelektualne sposobnosti zavise
od broja sinapsi (veze izmedu nervnih stanica), a novija istrazivanja pokazuju kako je ¢ak 50
posto sinapsi formirano prije ¢etvrte godine. Pokret, skakanje, rotacija, tréanje, penjanje...
podsti¢u stvaranje sinapsi. Zivimo u vremenu kada su djeca stati¢na, sjedeéi ispred radunala i
televizora, odgajaju se generacije koje se sve manje krecu i sa sve ve¢im brojem razvojnih
smetnji, a koncentriranost na ucenje, prema najnovijim istrazivanjima, traje svega tri minute.
Na koji nacin odrzati paznju ucenika u procesu mentoriranja s ciljem izrastanja te iste djece u
vrijedne i sposobne ljude?

Ucenici net generacije dobro poznaju tehnologiju i pokazuju zanimanje za multimedijske
sadrzaje. Pri tom se oslanjaju na pretrazivace. Paznju takve djece mozemo pridobiti ako im
dopustimo koristenje tehnologije na predavanjima. Dopustite im da pokusaju iskoristiti glazbu,
video isjecke, video igre, upotrebu istrazivackih baza podataka koje su animirane 1 interaktivne,
davanjem konkretnih zadataka uz smjernice povecanja vrijednosti rezultata pretrazivanja pri
¢emu je potrebno poticati kriticki odnos prema informacijama. Ovakvi u€enici rade brzo i uce
iskustveno pa im pri tome treba ponuditi tehnike i metode koje im omogucavaju nauciti ono
Sto se od njih ocekuje Sto brze, s najmanje “gnjavaze”, dati im da rade dinamikom na koju su
navikli uz Sto viSe aktivnosti, zadataka i aktivnih vjezbi. Takoder je potrebno skratiti
predavanja, povecati grupne rasprave, simulacije, improvizacije i igranje uloga s odredenim
ishodima ucenja u stvarnom 1 virtualnom formatu.

Ucenici net generacije u¢e metodom pokusaja i pogresaka na principu multitaskinga, pa je
tijekom rada potrebno davati zadatke kojima, pojedinacno ili u grupama, mogu testirati svoje

strategije 1 otkriti rjeSenja, poticati ih na brainstorming. Pored navedenog, dopustite ucenicima
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“multitasking” — oni mogu slusati vas, slusati glazbu, igrati se online igri i poslati e-postu, sve
u isto vrijeme. Nemojte se uvrijediti ako je njihova paznja podijeljena. Moze biti nerazumno
oc¢ekivati njihovu nepodijeljenu paznju osim ako niste “bacili” pravu “udicu” i u potpunosti ih
zainteresirali u sistemu ucenja i primjene znanja. Paznja im je kratkotrajna jer ¢esto ovisi o
njihovoj razini interesa u nekoj aktivnosti. Potrebno je koristiti razli¢ite strategije koje ¢e
zadrzati paznju, npr. brzo kretanje kroz sadrzaj, postupke, procedure, ili jo$ bolje, prebaciti se
na njihov tempo pomocu tehnologije, ukljuciti grafike, slike i vizualne prikaze u svojim
prezentacijama, video, filmove, YouTube. Takoder je potrebno osigurati im moguénosti za
interakciju u parovima i malim skupinama kroz suradni¢ke aktivnosti ucenja, stvoriti im
atmosferu za ucenje gdje ste i vi dio tima. Planirajte grupne projekte omogucavajuci im da
ujedine znanje, koristite istrazivanje, raspravu, razmjenu misljenja, koristite improvizaciju i

kooperativne vjezbe u€enja u radu s net generacijama ucenika.

Kojoj generaciji pripadate? X, ili...?

1065 BT

5 198D 1975 1095 2000 a5 D ... 2035

Hadp-Boosm
Demeracya

Generacija baby

Boon

Gaerneracija X 1965-1080 38 — 53

Gaereracija " 1981-2002 16 - 37T Hod nekih autaora do
{milenijska 2000

generacija)

Generacija Z 2003 -cdanas 15 i manje Cesto rajedno sa
generacijom y- net
generacija

Slika 5.

Vjezba br. 10
KOJOJ GENERACIJI PRIPADAM?

Sudionici se dijele u dvije grupe i dobivaju razli¢ite zadatke.

Prva skupina ima zadatak: Sjetite se sebe u razdoblju adolescencije. Razmislite o0 svom odnosu
s vi$njacima. Po ¢emu procjenjujete da su vasi postupci medu vr$njacima bili ispravni ili nisu?
Jesu li odrasli mogli utjecati na vase postupke?

Druga skupina ima zadatak: Sjetite se neke situacije (ili zamislite tu situaciju) u kojoj ste bili

promatra¢ - mentor. Radilo se o vr§njatkom sukobu, jer se razlika ogledala u na¢inu odijevanja,
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frizuri, izboru glazbe i sl. Kako ste se ponasali i $t0 ste ucinili za rjeSavanje problema bez

konflikta?

NEKI OD MOJIH POSTUPAKA: OBRAZLOZENJE:

Tablica 9: Uloga adolescenta — aktivni sudionik ili promatra¢

Neki od postupaka mogu biti:

Sukob izmedu dva uéenika radi neprimjerenog nacina odijevanja
Sukob izazvan fizickim izgledom
Obezvrjedivanje/omalovazavanje kolege iz odjeljenja

Podjela uc¢enika po imovinskom stanju.

Neki oblici rjeSsavanja problema mogu biti:

Individualni razgovor s u¢enikom, a zatim s ostalim sudionicima sukoba
Razgovor s roditeljima i razgovor s pedagogom

Ukljucivanje razrednog starjeSine u rjeSavanje problema.

Ovdje dolazi do izrazaja mentorova spremnost za rad s ucenicima pri ¢emu dominira

raznolikost. Mentor u suradnji s ucenicima, na pocetku Skolske godine, donosi pravila

ponasanja i odijevanja u poduzecu/prakti¢noj nastavi. AKO osjeti negodovanje, treba saslusati

sve prisutne i u suradnji sa svim ucenicima rijesiti problem. Ni u jednom trenutku ucenici ne

smiju osjetiti dominaciju mentora u smislu naredbi, kaznjavanja i sli¢no. Ukoliko postoje

pojedinci u grupi koji odudaraju na bilo koji nacin od grupe, utoliko je pozeljno obaviti

individualni razgovor i pustiti ucenika da kaze ono Sto osjeca i zeli, traziti od njega da ponudi

odgovor na traZzeno pitanje i da se nade u kozi mentora te rijesi problem.

5. 5. IZBOR ZANIMANJA, UCENJE I PRELAZAK 1Z SVIJETA OBRAZOVANJA U
SVIJET RADA
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Izbor zanimanja mladima pruza odgovor na bar dva pitanja:
1. Kako mogu prezivjeti kad jednom odu iz roditeljskog doma?

2. Sto uginiti sa svojim buduéim Zivotom?

Vjezba br. 11
VIZUALNO PREZENTIRANJE PROBLEMA

“Drvo problema” je strategija za analizu, odnosno vizualno prezentiranje problema kroz
njegove uzroke i posljedice.

Aktivnost otpo¢inje definiranjem problema koji analizirate. Pretpostavka je da sudionici veé
znaju dosta o tom problemu, ili imaju neka iskustva.

Na tabli ili velikom papiru nacrtajte drvo s granama i korijenjem. Pored stabla drveta napisite
klju¢ni problem koji istrazujete.

Zajedno sa sudionicima otpoc¢nite aktivnost tako da prodiskutirate i ispod korijenja pokusate
upisati §to veci broj uzroka tog problema kojih se mozete sjetiti, a iznad grana sve posljedice
koje taj problem moze izazvati. Za svaki uzrok postavite pitanje: A §to uzrokuje tu pojavu, kako
je do toga doslo? Kod posljedica moZete razmatrati kratkoro¢ne i dugoroéne posljedice.®
Sudionici su podijeljeni u tri grupe.

Nalazite se u na svom radnom mjestu. Vas§ zadatak je prenijeti znanja ucenicima s kojima
provodite dio radnog vremena i pomognete u stjecanju odredenih vjestina kao 1 izgradnji
odredenih stavova. Kao njihovi mentori potrebno je definirati posljedice 1 uzroke razliitog
odnosa prema radu i ponuditi moguca rjeSenja u prevazilaZzenju problema u zadatku.

Prva skupina — Ucenici su zainteresirani, prate mentora u stopu i ¢esto postavljaju pitanja.
Druga skupina — Ucenici nisu zainteresirani, ne zanima ih nista, dosadno im je, pa mentora
ometaju u poslu.

Treéa skupina — Ucenici 1 jesu 1 nisu zainteresirani, prisutni su, ali ni¢im ne pokazuju kako

zele nesto nauciti.

PREPORUKE ZA MOGUCA RJESENJA PROBLEMA U RADU S
ADOLESCENTIMA — ZAVRSNA RAZMATRANJA

5 Tekst za tehniku “Drvo problema” preuzet je iz priruénika “Skola misljenja” Centra za obrazovne inicijative
Step by Step, 2018.
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Iznesite svoja iskustva o navedenim primjerima ili “kategorijama” uc¢enika. Mozete iznijeti i
svoje videnje rjeSenja problema u smislu: kako je moguce prevazici poteskoce, zadati dodatne
1 znatno slozenije zadatke onim zainteresiranim, odnosno motivirati nezainteresirane, posebno

one koji nisu birali odredeno zanimanje, ve¢ im je nametnuto.

LISTA PREPORUKA ZA RJESENJE PROBLEMA

Rl Bl Bad B

Tablica 10: Prijedlozi za rjeSenje problema

Neki od odgovora su:
Ucenici koji su zainteresirani i stalno postavljaju pitanja su:
1. Nametljivi
- postavljanje pitanja nakon posla (zapisivanje pitanja dok radi s mentorom)
- vracanje “korak unazad” (ponovno ucenje osnova)
- individualni razgovor o strpljenju, razgovor o koracima rada i $to je kada primjereno
2. Cesto nemaju dubine u uéenju, zbog brzine
3. Preskakanje koraka u radu, postavljanje pitanja o neCemu $to ¢e kasnije raditi

4. Losa procjena motivacije (motivacija za pitanja nije ista kao motivacija za rad).

Ucenicima je dosadno i ometaju mentora u radu:
1. Izdvajanje nezainteresiranog ucenika i odvajanje iz grupe
2. Individualni razgovor sa istim prije pocetka sljedeceg sata prakti¢ne nastave
3. Motivacija najboljih ucenika
4. Postavljanje individualnih zadataka i nagrade za dobru realizaciju
5

Pokusati na¢i drugo radno mjesto na kojem ¢e pokazati vecu zainteresiranost.

Ucenici su prisutni, ali ne pokazuju motiviranost za rad:
1. Prakti¢no pokazati u¢eniku zadatak koji treba obaviti kako bi ga pokrenuli
2. Razgovor s u¢enikom
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3. Prepoznati sklonost, sposobnost i zelje ucenika za odredeni dio poslova.

Mladi kod kojih radne vrijednosti imaju visoku poziciju u hijerarhiji vrijednosti u odabranom
zanimanju prepoznaju mogucnosti putem kojih ¢e ostvariti svoje ciljeve i zadovoljiti potrebe
za samopostovanjem i sigurno$¢u. Neki u odabranom zanimanju vide moguénost zadovoljenja
materijalnih potreba, dok oni socijalne orijentacije biraju zanimanja u kojima ¢e moci
realizirati svoje vrijednosti. Svima njima izbor zanimanja i obrazovanje za zanimanje
osiguravaju nezavisnost od roditelja i ulazak u svijet odraslih. Naravno, nisu samo vrijednosti
odredenog zanimanja presudne, nego na taj izbor uti¢u i drugi faktori.

Pri izboru zanimanja potrebno je dobro procijeniti sebe, ali procijeniti i okolne faktore kako bi
se izvrSio profesionalni izbor koji je moguce zadovoljavajuce realizirati. Pri tome je vazan
kompromis izmedu bitnih individualnih ¢initelja (potreba, interesa, sposobnosti) i situacijskih
faktora (ekonomski zahtjevi, socijalne norme i sl.).

Mnoga istrazivanja potvrduju da je socio-ekonomski polozaj jedna od klju¢nih odrednica u
izboru zanimanja. Uzimajuci u obzir prirodu radnih aktivnosti u postindustrijskom druStvu koje
podrazumijeva razvojne sposobnosti za timski rad, fleksibilnost i prilagodavanje brzim
promjenama u radnom procesu neophodno je mlade osposobljavati za takve zahtjeve i razvijati
im potrebne kompetencije. Tome treba dodati kako se mladi trebaju na odgovarajuéi nacin
obrazovati u oblasti maternjeg i stranog jezika, matematike i informatickih vjestina. Takve
temeljne vjestine omogucavaju brze prilagodavanje zahtjevima trzista rada. Osobe koje nisu
educirane u tim temeljnim vjestinama osjecaju strah od neuspjeha u poslovima u kojima su te

vjeStine neophodne.
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MODUL 3.
6. PEDAGOSKE OSNOVE MENTORSKOG RADA

Cilj radionice:
Upoznavanje sudionika s osnovama pedagoskog rada te razvijanje kompetencija za odgojno-
obrazovni rad s adolescentima.

Ishodi radionice — sudionici/ce ée:

- Objasniti vaznost verbalne i neverbalne komunikacije

- Primjenjivati poticajnu komunikaciju (ja poruke)

- Prepoznati uspjesnu komunikaciju

- Primijeniti metode i tehnike motivacije u prakti¢noj nastavi
- Planirati i pripremati ucenike za timski rad u budué¢em poslu

- Analizirati prednosti timskog rada u odnosu na pojedinca.

OPIS AKTIVNOSTI
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6. 1. VJESTINE KOMUNIKACIJE

Komunikacija je prisutna uvijek 1 svugdje. U svakom segmentu druStvenog zivota i profesije
komunikacija ima klju¢nu ulogu u stvaranju pozitivnih ili negativnih dojmova o organizaciji ili

pojedincu.

Pod komunikacijom se podrazumijeva mehanizam pomocu kojega ljudski odnosi egzistiraju i
razvijaju se, a ¢ine ga svi simboli duha, sa sredstvima njihovoga prenosenja kroz prostor i
njihovog oc¢uvanja u vremenu. Tu se ukljucuje izraz lica, stav, geste, ton glasa, rijeci, pismo,
tisak, Zeljeznica, telegraf, telefon i sve ono §to dovodi do posljednjeg dostignuca u ostvarenju

prostora i vremena (Colley 1909).

Komunikacija je razmjena i protok informacija medu osobama. Komunikacija omogucéava
ljudima da izraze fizicke i emocionalne potrebe. Kako bi razmjena poruka bila uspjesna u nju
trebaju biti ukljucene sve strane. UspjeSna komunikacija je ona u kojoj su posiljatelj i primatel;

poruku razumyjeli na isti nacin.

Problemi s kojima se susretemo u nasim Skolama i organizacijama rezultat su lose
komunikacije. LoSa komunikacija izmedu djelatnika, ucenika, u€enika i nastavnika, moze biti
uzrokom niza problema. Vodi konfuziji i ¢ak moZe prouzrociti da dobrom poslovnom dogadaju

izostanu rezultati, odnosno da ciljevi nastave ne budu ispunjeni.

=

POSILJATELJ KODIRANJE DEKODIRANJE PRIMATELJ
KANALIKOMUNIKACIIE
ODGOVOR
Slika 6.

U proces komunikacije je ukljuceno (slika 6):

- PORUKA - informacija koja postoji u glavi posiljatelja (koncept, ideja, osjecaj)

- SIFRA — poruka se 3alje primatelju u nekom formatu — usmeno ili pismeno
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- PORUKA/DESIFRIRANIJE — primatelj prevodi rije¢i ili simbole u informaciju ili
koncept.

Komunikacijski proces ukljucuje i feedback, odnosno odgovor (povratnu poruku). Feedback je
svaka reakcija ili poruka koju sluSatelj Salje poSiljatelju. To je rezultat (odgovor), koji je
informacija prouzrocila i preduvjet je ucinkovite komunikacije te ukljucuje verbalne i
neverbalne odgovore na primljenu poruku. Svrha odgovora je i prenosenje ocjene onoga $to

slusamo otvoreno ili prikriveno.

Cjelokupan proces komunikacije mozemo shvatiti jednostavnim rijeCima: tko kaZe...5to

kaZe...na koji nacin kaze...i na kraju s kojim ucinkom?

Tijekom odasiljanja poruke, primatelj prima dva procesa — sadrzaj i kontekst. Sadrzaj ¢ini jezik
— pisane ili izgovorene rijeci uobli¢ene u recenice koje imaju smisao. Najjednostavnije poruke
mogu biti pogresno shvacene jer ih ljudi razli¢ito interpretiraju i koriste. Takoder, mnoge rijeci
imaju razli¢ita znacenja §to moze rezultirati nesporazumom. Kontekst je na¢in na koji je poruka
prenoSena i nazivamo ju neverbalna komunikacija — ton glasa, pogled, govor tijela,
gestikulacija, emotivno stanje (ljutnja, strah, neizvjesnost, samouvjerenost...). Dokazano je da
viSe vidimo nego Sto Cujemo i viSe vjerujemo neverbalnim nego verbalnim znakovima.
Verbalna komunikacija je glasovna komunikacija koja se sluZzi govornim jezikom neke
zajednice. Ako zelimo da nas sluSatelj Cuje, a ne samo sluSa, moramo biti razumljivi te pribliziti
mu se emocionalno kako bismo omogucili da se lakse uzivi u ono §to mu govorimo. Slusatelju
se obracamo izrazima koje on poznaje. NaSu strucnost i profesionalizam iskazujemo bogatim
vokabularom, stru¢nim izrazima 1 sloZenim smislenim reCenicama. Dvojbenost prilikom

struénog govora uzrokovana je i razli¢itim razumijevanjem istog pojma.

U svakodnevnom govoru trebamo koristiti JA poruke, koje izraZavaju ono §to osoba osjeca, a

ne osuduju, ne popravljaju i ne prebacuju odgovornost na druge osobe.

Vjezba br. 12
KAKO FORMIRATI JA PORUKU?

Cilj: osvijestiti vaznost JA govora za §to kvalitetniju komunikaciju.

Sudionici formiraju parove. Svaki ¢lan para izvuce jedan problem, tj. neku konfliktnu situaciju

te ju pokusa rijesSiti na na¢in da svom paru kaze kako se osjeca putem JA poruke.
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Od sljede¢ih primjera formulirajte JA poruku.

Prijateljica je posudila od Vas Vasu najdrazu knjigu i nije ju vratila.

Zelite reéi prijatelju da drustvo u kojem se kreée nije dobro za njega.

Vas prijatelj se ljuti na Vas a Vi ne znate zasto, samo je odjedanput promijenio na¢in
ophodenja s Vama.

Sjedite u drustvu ne bas dobro poznatih ljudi i oni se rugaju jer ne pijete.

Zelite reéi prijateljici kako joj ne pristaje majica koju je upravo kupila.

Zelite kolegici reéi kako nije dobro odradila posao.

Od sljedecih primjera formulirajte JA poruku.

© a0k~ 0w e

Trebate re¢i uceniku da svaki dan kasni na prakti¢nu nastavu.

Trebate re¢i uceniku da popravi svoje ponaSanje na prakti¢noj nastavi.

Trebate re¢i uceniku da ne radi dobro zadatak koji ste mu povjerili.

Trebate re¢i uceniku da nije dobro napisao sadrzaje u dnevniku rada prakti¢ne nastave.
Trebate re¢i uceniku da zasluzuje negativnu ocjenu.

Trebate re¢i uceniku da izbjegava prakti¢nu nastavu.

Rasprava: Je li izrazavanje kroz JA poruke bilo jednostavnije?

U svakodnevnoj komunikaciji ve¢inu poruka odasiljemo nesvjesno: govorom tijela 55 %,

intonacijom glasa 38 %, rijecima tek 7 % (slika 7).

7% @
/\ M govor tijela

W intonacija glasa

55%

rijeci

38%

Slika 7.

Verbalna komunikacija sluzi za prenosenje poruka, a neverbalna za preno$enje meduljudskih

stavova. Ljudi €esto nisu svjesni neverbalnih znakova/poruka koje Salju. Neverbalne poruke

potvrduju ili mijenjaju znacenje izgovorenog sadrzaja. One poticu ili sprjecavaju povratnu
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informaciju — feedback. Neverbalna komunikacija ne mora biti svjesno odaslana i primljena, ali
mora potencijalno prenositi obavijest koju posiljatelj kodira, a primatelj dekodira. Kako bi se
poruka razumjela u potpunosti, koristimo se i neverbalnim znakovima — neverbalnom

komunikacijom.

Neverbalna komunikacija — govor tijela. Poruke u neverbalnom komuniciranju se prenose
pokretom, mimikom, gestom, odnosno prenose je oci, usta, ruke. Poruku prenosi i govor,
odnosno, jezik, stil, intonacija, boja glasa i prostorno ponaSanje sudionika komuniciranja.
Neverbalna komunikacija podrazumijeva ponasanje tijela (drzanje, usmjerenost i pokrete pri
sjedenju, stajanju, hodanju i lezanju), mimiku (Cela, obraza, brade, obrva, usta), o¢ni kontakt
(pogled, zjenice, o¢ni misi¢i), govorno ponasanje (brzina, ritam, jacina i boja glasa, artikulacija,
melodija, jasnoca, smijanje, glasovi bez verbalnog sadrzaja), gestikulaciju (govor ruku, velike
i male geste, radnje), dodirivanje, odijevanje, prostorno ponasanje (intimna, osobna, drustvena
1 javna zona razmaka), vremensko ponasanje (intimno, osobno, drustveno i javno vrijeme za

kontakte), vanjski kontekst (vanjske okolnosti za vrijeme komuniciranja) (Brajsa 1994).

Neverbalna komunikacija prati i dopunjuje verbalnu pojasnjavajuci je, ali moze biti i u

suprotnosti od verbalne informacije/poruke.

Vjezba br. 13
POGODI OSJECAJE?

Cilj: osvijestiti vaznost uskladenosti verbalne i neverbalne komunikacije te prepoznavanje
osjecaja

Sudionici ¢e dobiti popis osjecaja na papiru koje moraju glumiti. Kada jedan sudionik glumi

osjecaje ostali ih pogadaju.

LIUTNJA RADOST
ZADOVOLJSTVO TUGA
MRZNJA GADENIJE
STRAH LJUBOMORA
SRAM
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Tablica 11: Osjeéaji

Govorno ponaSanje — paraverbalna komunikacija podrazumijeva intonaciju i glasove koji
prate govor i daju mu dodatna obiljezja. Ono objasnjava i nadopunjuje verbalnu komunikaciju,
raspolozenje govornika, stavove, demografska obiljezja. Glasan govor doima se agresivno,
ljuto 1 primitivno dok pretih govor povezujemo sa strahom. Krestav glas je oznaka osjecaja
slabosti 1/ili histeri¢nosti. Za pozornost slusatelja je bitan ritam govora. Vazne informacije
trebamo izgovoriti sporije. Medutim, konstantan spor govor ¢e slusatelja nesvjesno umoriti jer
¢e ocekivati vazne informacije i zbog umora nece biti koncentriran do kraja govora. Brz govor
daje odlucnost 1 ostavlja dojam samouvjerenosti, ali prebrzo iznoSenje informacija
onemogucava kvalitetno pracenje. Stanke u govoru sluze za naglaSavanje bitnih informacija i

pokazivanje promisljanja oko izre¢enog.

NEVERBALNA KOMUNIKACIJA (GOVOR TIJELA) - profesionalni govornik

Govor tijela: drianje, pokreti, sjedenje, stajanje, hodanje...

Opusteno, mirno, uspravno ili blago nagnuto prema sugovorniku, otvoreno...

Mimika: cCelo, oci, obrve, usta...

Otvorene, vedre, mirne obrve, usta s laganim osmijehom.

Kontakt o¢ima: gledanje u oci sugovornika

Gleda sugovornika dok s njim razgovara, prati pogledom njegove pokrete...

Govorno ponasanje: brzina, ritam, dubina, boja glasa, melodija, smijanje...

Govori razgovijetno i polako, pravi stanke, ne optere¢uje dodatnim stvarima.

Gestikulacija: govor ruku i nogu
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Ruke lagano spustene, mirne. Vodi racuna da je sugovornik u ravnopravnoj ravnini.

Tablica 12: Uspjes$na profesionalna neverbalna komunikacija

Komunikaciju koja ostvaruje ciljeve osoba koje komuniciraju ne krsi pravila i norme te

ucinkovita je nazivamo uspjesnom komunikacijom.

6. 2. RAZVOJ MOTIVACIJE U PRAKTICNOJ NASTAVI

“Ljudi koji se nisu u stanju sami motivirati moraju se zadovoljiti prosje¢nim, bez obzira na to

koliko su impresivni njihovi ostali talenti.” Andrew Carnegie

Potreba cjelozivotnog ucenja mentora prakticne nastave u poduzeéima, pri radu s ucenicima
zahtijeva, izmedu ostalog, inicijalno pedagosko-psiholosko i didakti¢ko-metodi¢ko

osposobljavanje, kao i poznavanje metodike prakti¢ne nastave.

Budué¢im mentorima prakti¢ne nastave u procesu njihovog temeljnog osposobljavanja razvija i
ona znanja koja ¢e im pomoc¢i u pripremanju ucenika za timski rad, samoodgovornost,

samopouzdanje i za cjeloZivotno ucenje.

Temeljna razlika izmedu didaktike i metodike nastave je u tome Sto predmet didaktike
obuhvaéa ciljeve (Zasto?) i program (Sto?) pou¢avanja i uéenja, a predmet metodike obuhvaca
slozenu problematiku prijenosa novih informacija (Kako?), odnosno problematiku usvajanja

novih znanja 1 razvijanja pozeljnih novih radnih vjestina 1 navika ucenika.

Poznato nam je kako u jednakim objektivnim prilikama i uz jednako duge prethodne vjezbe,
uspjeh razli¢itih ucenika u nekom poslu nije jednak. Razlike u u¢inku mogu biti i onda kada su
ucenici podjednako motivirani u poslu, a razlike u uspjehu smatraju se znakom njihove

nejednake sposobnosti za posao koji obavljaju.
Sposobnosti moZemo svrstati u tri skupine:

- Intelektualne (uvjetovane naslijedem i utjecajem okoline — um, razum, mo¢ shvacanja,
razumijevanje, misaone sposobnosti)
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- Psihomotoricke (dolaze do izrazaja u razli¢itim pokretima, spretnosti i brzini pri
obavljanju radnji; dijele se na ru¢nu spretnost, spretnost prstiju, brzog motorickog
reagiranja, sposobnost koriStenja obiju ruku, a razvijaju se uvjezbavanjem

- Senzomotoricke (Cula vida, sluha, mirisa, statickih i kinestickih pokreta).

S obzirom na to kako na radni ucinak ucenika djeluju njegove sposobnosti, motivacija,
uvjezbanost, klimatsko-tehni¢ke prilike, njegovo uvodenje u rad i umor, a kako strah od

nepoznatog i brze umaranje, mentor prakti¢ne nastave treba:

- Omoguciti ¢esce 1 krace odmore

- Pouciti ih da konzumiraju lako probavljivu hranu i bezalkoholne napitke
- Nastojati ucenike sprijateljiti s poslovima buduéih zanimanja

- Razvijati samopouzdanje

- Zahtijevati pridrzavanje mjera osobne i tehnicke zastite pri radu

- Inzistirati na kvaliteti u¢eni¢kih uradaka.

100
95
90 prije podne
85
80 ‘ ‘ poslije podne
sati
rada

1. Graf radnog uc¢inka

Buduc¢i da se u srednje strukovne Skole, naro¢ito one koje pripremaju ucenike za rad u
trogodi$njim zanimanjima, upisuju ucenici sa slabijim uspjesima iz osnovne $kole, a da je
prakti¢na nastava dosta zahtjevna (psihicki je naporna, pojedine vjezbe dugo traju, radni dani
su dugi, izvora opasnosti je prilicno mnogo), kod odredenog broja u¢enika mogu se pojaviti

teskoce u u€enju radnih vjestina. Te se teSkoce mogu izraziti u obliku:

- Odsutnosti motiva za savladavanje zahtjeva i/ili zbog nedovoljno vidljive korisnosti
radnih vjestina
- Sadrzajne i/ili vremenske opterecenosti
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- Obeshrabrenosti zahtjevima prakti¢ne nastave
- Nesporazuma s mentorom prakti¢ne nastave i/ili roditeljima.
Kada se radi o mogu¢im nesporazumima izmedu ucenika 1 mentora prakti¢ne nastave, mentor

treba znati da ne smije:

- Uceniku ne priznati ono $to je dobro uradio

- Osporavati njegova prava

- lzrugivati izgled ili bilo koju njegovu osobinu

- Ciniti ugeniku bilo $to §to ée ga “odvracati” od dolaZenja na praktiénu nastavu.
Potrebno je u suradnji s nastavnikom prakti¢ne nastave iz $kole, te u suradnji s roditeljimai s
drugim ucenicima, otkriti uzroke potesko¢a kod odredenog ucenika, a nakon toga pruziti mu

pomo¢, koja se moze sastojati:

- U savjetodavnim razgovorima

- U osiguravanju vise vremena za vjezbanje odredenih radnih operacija i pokreta

- U postupnom povecanju slozenosti zahtjeva odredenih zadataka 1 vjezbi

- U otklanjanju uzroka potesko¢ama koji su u svezi s ostalim sudionicima

- Primjeni motiviraju¢ih mjera koje mogu promijeniti negativan u pozitivan stav u¢enika

prema prakti¢noj nastavi.

Mentori prakticne nastave trebaju biti svjesni €injenice da ostvarivanje cilja ne ovisi samo o

darovitosti ucenika ve¢ ovisi 1 0 njegovoj motiviranosti.

Motivacija je proces pokretanja i usmjeravanja ljudskog ponasanja k ostvarenju odredenog
cilja.
Motivacija moze biti:

- Unutarnja (intrinzi¢na) i

- Vanjska (ekstrinzi¢na).

Unutarnja motivacija ozna¢ava osobni cilj i interes za odredeni predmet ili podrucje, odnosno
osoba obavlja odredene zadatke zbog osobnog interesa ili zelje. Ona proistice iz intelektualne
radoznalosti 1 zainteresiranosti za sadrzaj onoga Sto se uci. Ovu motivaciju smatramo
primarnom ili pokretatkom. Npr. razlog koji poti¢e unutarnju motivaciju je zadovoljstvo pri

radu ili interes za bavljenje odredenim poslom.
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Vanjska motivacija oznacava motivaciju izvana, odnosno pojedinac obavlja odredene zadatke
zbog stalnih utjecaja, poticaja i pritisaka izvana. Na taj nacin postize se povrsni pristup uc¢enju
s ciljem dobivanja ocjene, nagrade, pohvale i slicno. Ova motivacija se dakle moze podijeliti

na “pozitivnu” (nagradivanje ucenika) i “negativnu” (kaznjavanje uc¢enika).

Teorije potreba objasnjavaju koje potrebe pokrec¢u ¢ovjeka na aktivnost. Jedna od njih je
Maslowljeva lista potreba (Maslow 1970; prema Vidovié, Vlahovié-Steti¢, Rijavec i Miljkovié
2003):

- Fizioloske potrebe
- Potreba za sigurnoséu
- Potreba za ljubavlju i pripadanjem

- Potreba za ugledom i postovanjem.

Motivacija usmjerena na postignuce oznacava usredotoenost na osobnu razinu postignuca,
odnosno Zelju za novim uspjesima. Na taj nacin postiZze se strateSki pristup ucenju s ciljem

osobnog napredovanja.

Faktori motivacije
Unutarnji Vanjski
zelja za spoznajom nagrada
zadovoljstvo sobom vise novca
osposobljenost za posao prestiz
radoznalost pohvala
interes za bavljenjem odredenim poslom Zelja za isticanjem postignu¢ima
osjecaj pripadnosti u timskom radu kazna

Tablica 13: Faktori motivacije

Prema tome, mentori prakticne nastave trebaju promiSljati 1 primjenjivati one vanjske

motivacijske mjere koje ¢e se pozitivno odrazavati na unutarnju motivaciju ucenika.

Kako srednje dvogodisnje i trogodiSnje strukovne Skole, pripremaju ucenike za trziSte rada,

znacajno je da buduc¢i mentori prakti¢ne nastave shvate kako vanjski ¢imbenici motivacije, kao
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S§to su metode nagradivanja, pohvale, ukori, kazne i sli¢no utje¢u na unutarnju motivaciju, a

time i na rezultate rada.

Vjezba br. 14
FAKTORI MOTIVACIJE

Cilj: utvrditi osobnu motivaciju s obzirom na ono $to dajemo i §to dobivamo

ZADATAK
1. Svako za sebe treba napisati dvije liste:
- Sto éu ulagati u radu s uéenicima?
- Sto ¢u dobivati?
2. Oformiti grupe i razmijeniti misljenja — motivira li vas ili demotivira takva situacija,
Sto treba mijenjati?

3. Prezentirajte rad i zakljucak.

Kako povecati unutarnju motivaciju ucenika?

- Prilagodavanje onog $to se uc¢i u¢enickim interesima

- Uvodenje novosti i raznolikosti u nastavu (koristenje zanimljivih sredstava — filmovi,
gosti, demonstracije)

- Aktivno sudjelovanje ucenika

- Poticanje radoznalosti

- Povezivanje onog §to se uci s osobnim zivotom ucenika

- Pomaganje da sami postave svoje ciljeve.

Kako povecati vanjsku motivaciju u¢enika?

- Nagradivanjem ucenika
- Jasnim povratnim informacijama

- Neposrednim i ¢estim povratnim informacijama.

Treba imati u vidu kako ucenici poput vec¢ine ljudi:
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1. Nastoje raditi ono $to im donosi nagradu
- Ucenik se moze nagraditi na razne nacine za dobro obavljen posao: davanje
slobodnog vremena, prenosenje odgovornosti na ucenika za odredene radne
postupke, novCane nagrade i sl.
- Ako nagrada slijedi bolji u¢inak, motivacija ¢e se povecati.
- Ako nagradivanje nije u vezi s u¢inkom, motivacija ¢e se smanjiti.
(Ucenik je obavio radni zadatak brze i bolje od svog kolege, ali su obojica jednako nagradeni.
Ucenik nece biti motiviran da sljedeci put ulaze dodatni trud.)
2. izbjegavaju raditi ono $to se kaZnjava
- Kritika treba uvijek biti konstruktivna, treba u sebi sadrzati precizne upute kako
nesto ispraviti. Ne smije biti upucena uceniku kako bi ga se ponizilo, nego kako bi
on ispravio svoj radni postupak i1 kako bi iz toga nesSto naucio.
(Ucenik je pogrijesio u izvedbi nekog radnog postupka. LoSa Kritika: “Kako si mogao tako
pogrijesiti?! Sto si to napravio?\...” Dobrakritika: “Trebao bi ponoviti postupak... Pokusaj to
uraditi na ovaj nacin...”)
3. najcesce se prestaju truditi ako rade ono Sto se ignorira
- Mentor treba biti dosljedan u radu s uéenicima. AKo je za neki zadatak dogovorena
nagrada, ona treba uslijediti ako ucenik ispuni zadatak. Isto vrijedi i za kazne zbog
nepridrzavanja dogovorenih pravila.
- Mali uspjesi u¢enika u procesu u¢enja ne smiju ostati neprimijeceni kako ucenici
ne bi smatrali svoj trud uzaludnim. Svaki i najmanji postignuti cilj u¢enika ne smije

ostati neprimijecen. To vrijedi i za pogreske.

Vjezba br. 15
KOJI JE VAS FAKTOR MOTIVACIJE?

Sudionicima ¢e biti podijeljen test sa 12 tvrdnji koje ¢e moci potvrditi ili negirati. Za svaku
tvrdnju koju smatraju potvrdnom upisat ¢e '+' u praznu rubriku. Nakon toga ¢e izraunati koliko
su imali potvrdnih odgovora pod 'A’, 'B" ili 'C'. Ovim kratkim testom utvrditi ¢e svoj faktor

motivacije, odnosno ono sto ih najcesée pokrece u zivotu:

A | Postavljam sebi teske ciljeve koje onda pokuSavam dosti¢i.
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Najsretniji/ja sam kad sam s grupom ljudi koji uzivaju u zivotu.

Volim organizirati aktivnost grupe ili tima.

Uzivam u relaksaciji u potpunosti samo nakon uspjesno obavljenog posla.

Vezem se za svoje prijatelje.

Zestoko branim svoj stav pred drugima.

Radim naporno sve dok ne budem potpuno zadovoljan/na rezultatima.

W > O W > O W

Volim se druziti s grupom ljudi koji su sli¢ni meni i razgovarati o bilo kojoj temi koja

Se spomene.

Ja imam vec¢i utjecaj na druge nego oni na mene.

Uzivam u radu isto koliko uzivam u odmaranju.

Bas se potrudim da bih bio/la sa svojim prijateljima.

O @™ > O

Sposoban/na sam dominirati u druStvenim situacijama.

Tablica 14: Test motivacije

najvise odgovora A — samoaktualizacija ili uspjeh (u poslu, novim izazovima i sl.)

najvise odgovora B — pripadnost (drustvu, obitelji, prijateljima i sl.)

najvise odgovora C — mo¢ (dominantnost, isticanje medu ostalima i sl.)

Postoji jaka veza izmedu povezanosti motivacije ucenika i pristupa poucavanju. Zbog toga

mentori prakticne nastave mogu odabrati da se ponaSaju kao suradnici. Suradnickim odnosom

postiZzemo uspjesno poucavanje.

Nacini poticanja motivacije se uglavnom svode na poticanje teznje ka uspjehu i usmjerenosti
na u¢enje. Neuspjeh povecava motivaciju ljudi usmjerenih na postizanje uspjeha, a smanjuje je

kod onih usmjerenih na izbjegavanje neuspjeha. Dakle, polaznici koji su jako motivirani za

postignu¢em Zele 1 ocekuju uspjeh, kad ne uspiju, oni pojacavaju svoje napore.

No, ono $to je moZzda jo§ vaznije jest kako smanjiti strah od neuspjeha kod ucenika. Evo nekih

preporuka:

- Koristiti suradnicko ucenje (ucenje u timovima)

- Nauciti polaznike da dijele zadatke na manje dijelove (vazno je postaviti realne ciljeve)

- Davati nove zadatke primjerene teZine (osje¢aj uspjeha kada se rijesi zadatak je najveca

motivacija za daljnji rad)

- Ne izjednacavati sposobnost s osobnom vrijednoS¢u (to $to je polaznik sposoban ne

znaci da je bolji covjek od nekog tko je manje sposoban).




Kako bi se potakla motivacija kod u¢enika mozemo koristiti razne motivacijske tehnike.
Kako povecati motivaciju na prakti¢noj nastavi — preporuke:

- Izabrati sadrzaj/vjezbe koji je uenicima zanimljiv i povezan s onim $to treba nauciti

- Sadrzaje povezivati s osobnim zZivotom ucenika

- Pomagati uCenicima postavljanje ciljeva

- Stalno provjeravati postavljene ciljeve

- Ne usporedivati se s drugima nego sami sa sobom

- Naglasavati pozitivne strane u vrednovanju

- Koristiti aktivne nacine rada: projekte, eksperimentiranje, igranje uloga, simulacije,

edukacijske igre itd.
- Uvoditi raznolikosti u radu (filmovi, gosti, demonstracije, debata, simulacije...)
- Kaoristiti socijalnu motivaciju — suradni¢ko uc¢enje

- Predociti “nagrade” — korist od ucenja (osim ocjene).

Motivacijske aktivnosti mogu biti: pantomima, tehnike opustanja, igra asocijacija, ucenje

otkrivanjem, iskustveno uc¢enje, demonstracija, debata, kviz, mentalne mape.

6. 3. RAZVOJ TIMSKOG RADA

Stara japanska poslovica “Nitko od nas nije tako pametan kao svi mi” naglasava vrijednost
timskog rada, pa moZemo zakljuciti da se bolji rezultati ostvaruju timskim radom nego

pojedinacno bez suradnje s drugima.

Najbolji se rezultati postizu kada se ujedine sposobnost i znanje koje posjeduju drugi, odnosno
osobna i drustvena sposobnost. Cilj svake poslovne organizacije je uspjeSno poslovanje i
pozitivan financijski rezultat §to se moZe posti¢i dobro osmi§ljenim timskim radom. U
zapadnoeuropskim zemljama u osnovnim $kolama prakticira se timski rad s ciljem oblikovanja
svijesti pojedinca o vaznosti timskog djelovanja pri rjeSavanju zadataka 1 problema iz

svakodnevnog Zivota.
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Vjezba br. 16
GRADNJA TORNJA

Cilj: Razvijanje kreativne strategije u timu, poticanje sposobnosti rada u timu, komunikacije

izmedu ¢lanova tima i kreativnosti, brzina izvrSavanja zadataka u timu u odnosu na pojedince

Sudionici imaju zadatak napraviti od papira $to visi toranj, u §to kraCem vremenu, koji ¢e se

moc¢i prenositi.

Diskusija: Tko je brze i spretnije sagradio toranj? Tim ili pojedinac?
Tajne uspjeha timskog rada:
- Otvoreni dobri odnosi: uspostaviti dobar odnos s osobom koju ne poznajemo, koju prvi
put susre¢emo
- Empatija: sposobnost razumijevanja emocija drugih ljudi
- Uvjeravanje/samouvjerenost: uspjeh timskog rada ovisi o sposobnosti svakog ¢lana da
bude uvjerljiv 1 odusevi druge za ideju koja ga inspirira
- Konstruktivna suradnja: biti spreman odreci se osobnih i za timski rad nevaznih interesa
kako bi u prvi plan doslo opce dobro zajednice
- Sporazum: kad se svi ¢lanovi radnog tima sloZe u bitnom, onda ¢e zadani cilj ostvarivati
iz vlastitog uvjerenja i to ¢e €initi s puno vise entuzijazma nego da je zadatak nametnut

odlukom vode.

Slika 8. Timskim radom do uspjeha u poslu
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Vjezba br. 17
IZRADA MJESECNOG Prezentacija PTT prezentacija
PLANA ZA Metoda pisanja i Pripremljeni
PRAKTICNU razgovor materijali sa zadacima
NASTAVU

Vjezba br. 18 Prezentacija PTT prezentacija
OCEKIVANJA Metoda pisanja i Pripremljeni
MENTORA 1 UCENIKA razgovor materijali sa zadacima

I Stanka za kavu

Vjezba br. 19 Prezentacija PTT prezentacija
KARIKA KOJA Metoda pisanja i Pripremljeni
NEDOSTAJE razgovor materijali sa zadacima

Vjezba br. 20 Prezentacija PTT prezentacija
ZASTITA Metoda pisanja Pripremljeni
MALOLJETNIKA Rasprava materijali sa zadacima

Vjezba br. 21 Prezentacija PTT prezentacija
PRIPREMA RADNOG Metoda pisanja i Pripremljeni

ZADATKA razgovor materijali sa zadacima

I Stanka za ruéak

Prezentacija PTT prezentacija
Vjezba br. 22

Metoda pisanja Pripremljeni
PRIJEDLOG OCJENA

Rasprava materijali sa zadacima
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EVIDENCUA I Prezentacija PTT prezentacija
DOKUMENTACIJA Demonstracija Pripremljeni

Razgovor materijali sa zadacima

EVALUACIJA OBUKE

Cilj radionice: upoznavanje s programom rada prakticne nastave, nac¢inom planiranja,
programiranjem i izvedbom prakti¢ne nastave te prac¢enjem, evidentiranjem i dokumentiranjem
ucenickih postignucéa.

Ishodi radionice — sudionici/e ¢e:

- Opisati program rada u prakti¢noj nastavi

- Prepoznati i razlikovati godi$nje i mjesecne planove i programe
- lzraditi izvedbeni program rada u prakti¢noj nastavi

- Primjenjivati razli¢ite metode i oblike rada u prakti¢noj nastavi
- Upoznati u¢enike s mjerama zastite i sigurnosnim uvjetima

- Evidentirati odrzavanje prakti¢ne nastave

- Procijeniti vjestine i sposobnosti u¢enika

- Predloziti opisnu ocjenu

- Predloziti broj¢anu ocjenu

- Uskladiti opisnu i brojéanu ocjenu.

6. 4. PLANIRANJE RADA S UCENICIMA U PODUZECU

(NPP, godisnji i izvedbeni plan rada)

Nastavni plan i1 program je put kojim trebaju i¢i nastavnik i ucenik kako bi dosli do cilja
obrazovanja. Temeljni didakticki dokument za organizaciju obrazovanja i osposobljavanja
stru¢njaka za odredeno zanimanje tj. nastavni plan i program za srednje strukovno obrazovanje

1 osposobljavanje mora biti odobren od nadleznog ministarstva obrazovanja.
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ZavrSavanjem obrazovanja po odobrenom nastavnom planu za zanimanje stjece se strucna

sprema (kvalifikacija). Nastavni plan za odredeno zanimanje u svom prilogu ima onoliko

nastavnih programa koliko u njemu ima nastavnih predmeta.

Nastavni program strukovnog nastavnog predmeta ima sljedece sastavnice:

Naziv podrucja rada

Naziv zanimanja

Ciljevi obrazovanja za zanimanje

Razred u kojem se izvodi nastavni program i planiranu tjednu satnicu za izvodenje
nastave

Ciljevi nastavnog predmeta (ishodi uc¢enja/rezultati ucenja)

Okvirne nastavne sadrzaje (sadrzajne smjernice ili natuknice)

Materijalno-tehnicke uvjete za izvodenje nastavnog programa (nastavna sredstva i
pomagala, prostor)

Kadrovske uvjete za izvodenje nastavnog programa

Nacine i elemente za unutarnje provjeravanje i ocjenjivanje uspjesSnosti u¢enika
Metodicki naputak za izvodenje nastavnog predmeta

Literaturu za nastavnika.

Razlikujemo:

1.

okvirne nastavne planove i programe (njima se odreduje obrazovni standard za
odredeno zanimanje i propisuje ga Ministarstvo obrazovanja, znanosti, kulture i1 Sporta
HNZ/K)

Prilog 1: Primjerak nastavnog plana za zanimanje kuhar te primjerak okvirnog

nastavnog programa za predmet Prakti¢na nastava kuharstva

2. izvedbene nastavne planove i programe (sve $kole odredenog tipa dobivaju okvirni
nastavni program, a iz njega proizlazi izvedbeni program za odredenu Skolu 1 razred.
Postavljaju se ciljevi i zadaci izvedbenog programa odnosno $to ¢e uéenici nauciti, koje
¢e sposobnosti razviti te 0dgojna vrijednost.

<
O § < | NASTAVNA NASTAVNA
<~ Z

ﬁ E <§E = | JEDINICA CILJEVI METODE RADA SREDSTVA

= <os

= | ZF O
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Upoznati ucenike s y
. . ploca, kreda,
Pojam tematikom nastavnog | razgovor, usmeno |, .. . .
° - . . biljeznice
S ugostiteljstva | predmeta izlaganje
a razgovor, usmeno | biljeznice,
< . . . . . .
2 Razvoj Opisati razvoj | izlaganje, projektor
% ugostiteljstva | ugostiteljstva demonstracija
gﬂ Ugostiteljstvo | Osvijestiti vaznost
g kao  usluzna | ugostiteljstva kao | razgovor, usmeno | ploca, kreda,
= djelatnost usluzne djelatnosti izlaganje biljeZznice
g Podjela Upoznati ucenike s | razgovor, usmeno
_cg i/ ugostiteljskih podje_lom _ izlaganje, ) pr_ojektor,
E S usluga ugostiteljskih usluga | demonstracija slike
=t :2 Opisati i usporediti | razgovor, usmeno
k% g Ugostiteljstvo i | ugostiteljstvo s ostalim | izlaganje, nastavni
,i g ostale usluzne | usluZnim demonstracija, m. | listi¢i, slike,
T :°>D djelatnosti djelatnostima pismenih radova biljeznice

Tablica 15: Primjer dijela izvedbenog NPP

Nakon usvajanja izvedbenog nastavnog plana i nastavnog programa za odredeni predmet
nastavnici su obavezni izraditi prijedloge svojih operativnih programa rada (godisnjih) u
narednoj nastavnoj godini. Godi$nji ili operativni plan je metodicki razraden izvedbeni plan te
sadrzi zadatke nastave za svaku nastavnu jedinicu i nastavni sat, vremenski raspored rada
(koliko nastavnih sati za odredenu temu planirate), metode, nastavna sredstva i pomagala te tip
nastavnog sata (obrada nastavnih sadrzaja, ponavljanje te pracenje i vrednovanje rada).

Prilog 2: Primjerak godis$njih planova i programa za predmete: Prakti¢na nastava kuharstva,
Prakti¢na nastava ugostiteljskog posluzivanja 1 Prakticna nastava (zanimanje bravar) te

mjesecni program rada za rujan (Prakti¢na nastava kuharstva)

Vjezba br. 17
IZRADITI MJESECNI PLAN ZA PRAKTICNU NASTAVU

Cilj: osvijestiti vaznost detaljnog planiranja izvedbe prakti¢ne nastave. Sudionici ¢e samostalno

izraditi mjese¢ni plan prakti¢ne nastave za listopad 2017. godine.

Na osnovu godi$njeg programa iz svoje struke (ugostiteljstvo, strojarstvo, prilog br. 2) isplanirat
¢e i1zvodenje prakti¢ne nastave za mjesec listopad (nastavne sadrzaje, mjesto izvedbe, nacin

izvedbe, materijalno-tehnicka sredstva, tablica br. 16)

PROGRAM RADA ZA MJESEC
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Razred:

Zanimanje:
Predmet:
Materijalno-

. . .. tehnicka  sredstva
Tjedar)/ Nastavni sadrzaji MJeStO . Nacin (instrumenti,  alat,
br. sati izvodenja izvodenja .

uredajl,
materijali...)
1. tjedan
2. tjedan
3. tjedan
4. tjedan

Tablica 16: Primjer mjese¢nog plana

6.5. PRVI DAN U PODUZECU

“Najbolji ucitelji su oni koji nam pokazuju kamo gledati, ali ne i $to trebamo vidjeti.”

Vjezba br. 18

OCEKIVANJA MENTORA I UCENIKA

Alexandra K. Trenfor

Sudionici su podijeljeni u dvije grupe 1 zajednickim radom na razini grupa rade zadatak. Prva

grupa ima ulogu mentora i govori o tome koja o¢ekivanja ima od ucenika. Druga grupa ima

ulogu ucenika i govori o tome koja o¢ekivanja ima od mentora. Nakon toga predstavnici grupa

prezentiraju rad grupe.

MENTOR OCEKUJE OD
UCENIKA DA...

UCENICI OCEKUJU OD MENTORA...

- ima osnovnu kulturu

- bude posvecéen ucenju

- upoznavanje s procedurama koje firma

ima (radno vrijeme, pauze, druga pravila)
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- bude motiviran

- usvaja preneseno znanje i da ga
primjenjuje

- ima miSljenje, odnosno inicijativu

- uci s razumijevanjem

- ima teorijsko znanje kako bi kvalitetnije

mogao raditi prakti¢nu nastavu

- nadogradnju postojeeg znanja

- savjete o radnom zadatku

- dobru komunikaciju

- korektno ponasanje

- financijski okvir izvodenja prakti¢ne
nastave

- informacije o drugim zaposlenicima

- da bude ucitelj koji zna prenijeti svoje
znanje i iskustvo na ucenika, te ga
pripremiti za samostalan rad

- da svojim primjerom mentoriranja motivira

ucenike za posao

Tablica 17: Ocekivanja

Sljedeca aktivnost je predstavljanje prethodno navedenih uloga kroz demonstraciju uloge

mentora i uloge ucenika (sudjeluju dvije osobe koji ¢e pokazati kako se vide u ulozi mentora,

odnosno ucenika i kako gledaju na predmet ucenja).

Mlada osoba nema iskustvo u profesionalnom okruzenju zbog ¢ega je vazno biti pripremljen za

dolazak ucenika i osmisliti upoznavanje u€enika s radnom okolinom prije pocetka radnih

aktivnosti. Kod dolaska ucenika vazno je 1 pripremiti ostale zaposlenike obrta ili poduzeca.

Tijekom razgovora s uenicima razmotrite sljedece:

- Kakav je utisak ostavio ucenik?

- Je li u€enik djelovao motivirano i zainteresirano za zanimanje?

- Sto Vam se kod udenika posebno svidjelo?

- Na §to bi ubuduce trebali paziti?

- Jeli on po Vasem misljenju uCenik pogodan za zanimanje i rad u Vasem poduzecu?

- Vidite li ga kao dio VaSeg radnog tima?

- Ako da: kakva je daljnja procedura kako bi u¢enik dobio nau¢ni¢ko mjesto?

Vjezba br. 19
KARIKA KOJA NEDOSTAJE
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Za svaki sektor (metalski, ugostiteljski) napraviti jedan “lanac zastite na radu” koji ¢e imati tri

karike: pogreske, nezgode, ozljede. Sudionici mogu odabrati jedno ili vie zanimanja u svom

vvvvv

Zanimanje 1.:

pogreske nezgode ‘ ‘ ozljede
Zanimanje 2.:

pogreske nezgode ‘ ‘ ozljede

Tablica 18: “lanac zastite na radu”

Kako uéeniku omoguditi optimalni pocetak rada?

Za optimalan pocetak prakti¢ne nastave dobro bi bilo organizirati susret mentora i ucenika,
upoznati se s njegovim znanjem, uspjesima i neuspjesima, ciljevima i motivima, osnovnim
karakteristikama 1 sl. Kako bi ucenik stekao pozitivan prvi dojam o firmi, mentor je zaduZen da
uceniku olaksa prilagodbu u novoj sredini i ukljuci ga u proces rada 1 u¢enje. Mentor ucenika
docekuje, socijalizira s kolegama, objasnjava zaduZenja 1 hijerarhiju u firmi kako bi se upoznao
s relevantnim kontaktima te daje eventualno potrebni radni materijal. Bitno je provesti ucenika
kroz firmu i prostorije, pruziti mu osnovne informacije o istoj, ali imati na umu da informacije
budu jasne i saZete kako bi uceniku bilo lakSe upamtiti sve te biti ugodan i ponoviti ako nesto
nije zapamtio kako bi u kasnijem radu bio slobodan za postavljanje pitanja, Sto ¢e nadalje
ukloniti mogucée pogreske i nezgode u radu. Takav materijal i upute mogu se dati i u obliku

unaprijed pripremljenih radnih mapa. Bitno je naglasiti mogucée opasnosti na radnom mjestu i
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upoznavanja s pravilima zastite, kao i s radnim materijalom i alatom. Prilikom davanja prvog
radnog zadatka treba uzeti u obzir da to bude neki osnovni, laksi zadatak koji je u skladu s
ucenikovim znanjem i sposobnostima. Davanje takvog prvog zadatka povecava vjerojatnost da
¢e uspjeSno obaviti zadatak, te time povecati samopouzdanje, Sto ¢e nadalje djelovati na
njegovu vecu ucinkovitost i angaziranost. Davanje povratnih informacija i stalna otvorenost za

pitanja klju¢no je za uspjesno obavljanje prakse (Jusufovi¢, 2018).

Na prvom danu mentor bi mogao reci:
- Zamene je od velike vaznosti kako se vi osjecate slobodno u izrazavanju
- Mozete izreci i neuobicajene prijedloge
- Mozete i pogrijesiti

- Ne trebate se bojati kako bi vas drugi mogli ismijati.

Sto trebamo uginiti kako bismo to ostvarili? Stvaranjem dobre klime moZemo pomoéi u
postizanju ciljeva. Pozeljno je zalagati se za stvaranje takvog ambijenta u kojemu ¢e se ucenici
ugodno osjecati.

Predmetni nastavnik (koordinator) prakticne nastave iz Skole upoznaje ucenike s mentorom
prakti¢ne nastave u poduzecu i zajedno ih upoznaju s radnim okruzZjem. Pored toga, trebaju se
upoznati i s kodeksom ponaSanja.

Cilj ovog upoznavanja je da steknu dojam o mjestu obavljanja prakti¢ne nastave. Prilikom
predstavljanja poduzeca ucenici se informiraju o poduzecu (prostorije, oprema i inventar,
usluge koje pruzaju gostima, opasnosti na poslu, osiguranje sigurnosti...). Mentor prakti¢ne
nastave upoznaje ucenike o specifi¢nostima 1 uvjetima odredenog radnog mjesta.

Jedno od osnovnih metodic¢kih naela u prakti¢noj nastavi je nacelo rada na siguran nacin.
Statisticki podaci govore kako najveci broj povreda na radu ovisi o ponasanju radnika, stoga je
velika odgovornost mentora prakti¢ne nastave u osposobljavanju ucenika za rad na siguran

nadin.

Vjezba br. 20
ZASTITA MALOLJETNIKA (GRUPNI RAD)

Igra memorije se sastoji od otkrivanja parova povezanih slikom i zna¢enjem slike. Kako bi se

podrzalo usvajanje znanja o zakonskim okvirima zastite maloljetnika (preuzetih iz Zakona o
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radu, Zakona o sigurnosti i zastiti na radu i dr.), sudionici moraju povezati znacenje slike s

relevantnim ¢lancima zakona (slika 9).

Slika 9. Igra memorije

6. 6. ORGANIZACIJA | REALIZACIJA AKTIVNOSTI

(metode i oblici rada u prakti¢noj nastavi)

“Covjek je roden kako bi radio, kako bi trpio i kako bi se borio, ko tako ne ¢ini, mora propasti.”
Nikola Tesla

Nastavnim metodama mozemo nazvati postupke pomocu kojih ¢emo ostvariti postavljene
zadatke. Nastavnik bira nastavne metode prema odgojnim i obrazovnim ciljevima, prirodi
sadrZaja ucenja, psihofizickim obiljezjima ucenika, iskustvima ucenika itd. Koristimo one
metode koje ¢e ucenike usmjeravati i poticati na samostalan rad. Budu¢i da su nastavne metode
sastavni dio svakog nastavnog sata vazno ih je pravilno i pomno odabrati. Nastavne se metode
u svakoj etapi nastavnog procesa Cesto medusobno isprepli¢u i nadopunjuju, Sto svakako
pridonosi vecoj djelotvornosti nastavnog procesa (Turkovié¢ 1995, 91).

Vrlo je vazno primjenjivati $to vise metoda i medusobno ih kombinirati ako je to prihvatljivo.

Na taj nacin ucenici kvalitetnije 1 uspjesnije stjeCu znanja i razvijaju sposobnosti.
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Nastavna metoda u prakti¢noj nastavi podrazumijeva nacin zajednic¢kog rada nastavnika
prakti¢ne nastave i uCenika kome je cilj ostvariti promjene u uceniku usvajanjem prakti¢nih
znanja 1 razvijanjem onih radnih vjestina 1 navika koje su predvidene programom prakticne
nastave za odredeno zanimanje.
Postoje razlicite klasifikacije nastavnih metoda, prema razliitim kriterijima. Jedna od njih je
prema komunikacijsko-informacijskom kriteriju na:
- verbalne
- vizualne i
- prakseoloske (gr¢. praxis — rad, radnja, ¢in)
S obzirom na cilj i sadrzaj prakticne nastave u njoj se vise koriste prakseoloske od verbalnih i
vizualnih nastavnih metoda. Ove metode nastavnicima prakti¢ne nastave pruzaju moguénost da
proces poucavanja ostvaruju po odredenom programu, postupno uvazavajuéi tehnolosSke
zakonitosti karakteristi¢ne za odredeno zanimanje.
Neke od temeljenih prakseoloskih nastavnih metoda su: Cetverostupnjevita, trostupnjevita,
laboratorijska, integrativna i projekt metoda.
Objasnit ¢emo trostupnjevitu metodu koja je prihvatljiva za veinu, u svakom poucavanju
radnih vjestina 1 navika. Bitno je naglasiti da metoda ne treba biti Sablonizirana, poucavatelj
treba biti fleksibilan i ukljuciti Sto vise kreativnosti u realizaciju sa zadrzavanjem klju¢nih
elemenata kao Sto su priprema, analiza, nadziranje 1 evaluacija.
Prvi stupanj je uvodno-poticajni i ima za cilj motivirati u¢enike za razvijanje novih radnih
vjestina 1 navika te demonstrirati im (pokazati i objasniti) $to trebaju nauciti 1 uraditi.
Drugi Stupanj obuhvaca pokusaje u¢enika pod nadzorom poucavatelja (nastavnika
prakti¢ne nastave, majstora-strukovnog ucitelja, pogonskog instruktora). Na ovom stupnju

obavlja se fina razrada tj. analiza vjezbe ($to?, kako?, zasto?)

Radna analiza List br.

Vjezba: Broj:

Radni proces Nalog:

Potrebni alati, pribori, strojevi, modeli, crtezi, itd.: Materijali:

Red. broj Radni koraci Objasnjenje ObrazloZenje
(STO?) (KAKO?) (ZASTO?)
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Treéi stupanj obuhvaca uvjezbavanje novih radnih operacija.

Verbalne i vizualne nastavne metode u prakti¢noj nastavi se javljaju kao pomoéne prakseoloske
metode, koje se primjenjuju u onolikoj mjeri koliko je primjereno vrsti i obliku nastavnog rada
s ucenicima.
Verbalne metode su one u kojima je zvuk osnovni medij prijenosa informacija, a mogu biti
monoloske (predavanje, tumacenje, objasnjavanje) i dijaloske (razgovor, intervju, rasprava ili
polemika o odredenom pitanju). U prakti¢noj nastavi dobro je preferirati dijalosku verbalnu
metodu, a monolosku koristiti samo onda i onoliko koliko je potrebno za objaS$njavanje
odredenih tehnickih ili tehnoloskih zakonitosti i pravila.
Vizualne metode su one kojima je vid osnovni medij za prijenos informacija. Kod ovih metoda,
kao $to su promatranje, oponasanje, pokazivanje, demonstriranje i sl. nastavnik je aktivan
vizualizirajuci ono $to objaSnjava (sheme, slike, modeli, uzorci, izvorna stvarnost), a u¢enici su
aktivni promatrajuci ono $to nastavnik pokazuje.
Izbor nastavnih metoda u prakti¢noj nastavi ovisi o:

- Podru¢ju rada i zanimanju za koje se u¢enik obrazuje (proizvodna, usluzna djelatnost?)

- Cilju prakti¢ne nastave ili ciljevima pojedinih nastavnih cjelina i1 vjezbi (Sto se zeli

posti¢i?)

- Nastavnom programu prakti¢ne nastave (koji sadrzaji se obraduju?)

- Uceniku (koje sposobnosti, interese 1 motiviranost ima?)

- Nastavniku (koje metodi¢ke kompetencije i afinitete ima?)

- Zahtjevnosti pojedine vjezbe (koja su potrebna prakticna znanja 1 pozeljne radne

vjestine 1 navike?)

- Raspolozivim materijalno-tehnickim uvjetima za izvodenje pojedinih vjeZzbi.

U prakti¢noj nastavi mogu se primjenjivati sljede¢i socijalni oblici rada s u¢enicima:
a) Frontalni
b) Grupni

¢) Rad u parovima
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d) Individualni.
Kriteriji za izbor oblika rada su: planirana nastavna metoda, mjesto izvodenja prakti¢ne nastave,
broj ucenika s kojima se izvodi prakti¢na nastava i godina (razred) obrazovanja ucenika.
Frontalni oblik rada podrazumijeva nastavni rad jednog poucavatelja s cijelim razrednim
odjelom ili ve¢om grupom ucenika. U prakti¢noj nastavi se on moze primjenjivati ograni¢eno
na uvodni nastavni rad, upoznavanje s planom i programom, okruzenjem, zastitnim mjerama
na radu, mjerama zastite od pozara i okolisa.
Grupni oblik rada podrazumijeva nastavni rad jednog nastavnika s grupom ucenika (od 3 do
16). Pri demonstraciji nove vjezbe nastavnik prakti¢ne nastave treba postaviti u¢enike u odnosu
na mjesto prikazivanja tako da svi dobro vide i ¢uju ono §to se prikazuje. Grupni oblik rada ima
prednosti u odnosu na frontalni jer omogucuje razvijanje sposobnosti timskog rada $to ucenike
priprema za buduc¢e radno okruZenje. Osposobljavanje ucenika za timski rad treba ostvarivati
za svako zanimanje, izborom i zadavanjem kompleksnijih radnih zadaca, kod kojih ¢e svaki
ucenik u grupi imati odredeni zadatak u odredenom roku.
Rad u parovima se moze primjenjivati u etapama pokusaja i uvjezbavanja uéenika u izvodenju
odredenih vjezbi. Ucenici se podijele u parove tako da se vjezba ras¢lani na dva dijela, odredi
se vrijeme u minutama u kojem ¢e jedan ucenik izvoditi samo jedan dio vjezbe, drugi uc¢enik
drugi dio vjezbe, pa se po isteku vremena rotiraju na onaj dio vjezbe koji nisu obavljali. Ovaj
oblik rada potice na suradnju ucenika, a nastavnik ima bolji uvid u u€inkovitost svakog uc¢enika
na pojedinim operacijama.
Individualni oblik je uglavnom primjenjiv u zavr$nim razredima, na kontrolnim ispitima ili u

prakti¢nom dijelu zavr$nog ispita.

Metodicka nacela koje mentor prakticne nastave treba uvazavati su: odgojnost, sustavnost i
postupnost, povezanost strukovne teorije s prakticnom nastavom, egzemplarnost, svjesna
aktivnost, trajnost znanja i radnih vjestina, znanstvena i stru¢na to¢nost, orijentiranost prakti¢ne
nastave na cilj, rad na siguran nacin, ociglednost, osiguravanje uspjeha ucenika, fleksibilnost i
mobilnost, primjenjivost znanja i vjesStina, ekonomicnost, orijentiranost prakti¢ne nastave
prema buducénosti, prilagodenost NPP uzrastu ucenika, diferencijacija i integracija strukovne 1

prakti¢ne nastave.

75



Vjezba br. 21
PRIPREMA RADNOG ZADATKA

Sudionici ¢e biti podijeljeni po sektorima (metalski i ugostiteljski) kako bi radili analizu
konkretnog radnog zadatka iz NPP-a prakti¢ne nastave. Na pripremljenom obrascu napravit ¢e

operacijsku listu s predvidenim brojem radnih koraka.

KAKO?
(opisati kako se ZASTO?
Red. STO? postupak izvodi s (napisati $to se

br. | (napisati redoslijed radnih operacija) | posebnim naglaskom | dobije kao rezultat

na siguran nacin tog rada)
rada)
1.
2.
3.

Tablica 19: Operacijska lista s predvidenim brojem radnih koraka

Znacenje vjeZzbanja za ufenike u prakti¢noj nastavi
Od uvjezbavanja i odgovarajuce pozornosti uéenika, ovisi postizanje kvalitete rada.
Za postizanje odgovarajuceg ucinka vjezbanja, mentor prakti¢ne nastave treba voditi racuna o:
- UCcestalosti vjeZbanja tijekom odredenog vremena
- Rasporedu vjezbanja tijekom vise dana
- Ponavljanju u€enih radnih operacija i manipulacija
- Pozornosti ucenika u procesu vjezbanja.
Frekvencija ili ucestalost vjezbanja utjeCe na snagu asocijacija 1 zapamcivanja ucenih radnih
vjestina. Distribucija ili raspored vjeZbanja vazan je kod slozenijih operacija, ne smije biti
nagomilan u kratkom vremenu niti razvucen kroz dugo vrijeme. Optimalni razmak izmedu
vjezbanja je dva dana. Reproduciranje ili ponavljanje u¢enog rada treba biti individualno 1

organizirano poput kontrolnih zadaca koje obuhvacaju sve radne operacije i manipulacije za
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rad na pravilan i siguran nacin. Pri obavljanju kljuénih momenata u radnom procesu, pozornost

treba biti na odgovarajucoj razini.

6. 7. PRACENJE POSTIGNUCA UCENIKA

Utvrdivanje rezultata u svakom radu ¢ini se procjenom vrijednosti toga rada, njegovim
ocjenjivanjem. U nastavi se postavljaju posve konkretni zadaci te se praenjem 1 ocjenjivanjem
utvrduje stupanj ostvarivanja tih zadataka.

Provjeravanjem se utvrduje ostvarenost obrazovnih, funkcionalnih i odgojnih zadataka
nastave, u¢enikov ucinak na osnovu ¢ega nastavnik moze ocijeniti ucenika te njegova spoznaja
o0 vlastitim sposobnostima. Na osnovi rezultata provjeravanja nastavnik vrednuje i ocjenjuje
ucenikov rad.

Upotrebom razli¢itih tehnika prac¢enja u¢enikova napredovanja i razvoja vrednujemo uéenikov

rad. Vrednovanjem ucenikova rada se:

StjeCe uvid u ostvarivanje zadataka i cilja nastave

Utvrduje ispravnost rada

Poduzimaju odredene tehnike za uspjesnije ostvarivanje zadataka nastave

- Razvija uc¢enikova odgovornost u radu, upornost, radoznalost...
Postupak u kojemu se odreduje razina ucenikova postignuca tijekom njegova pracenja,
provjeravanja i vrednovanja nazivamo ocjenjivanje (brojéano vrednovanje) ucenikova rada.
Kako bi ju ocijenio nastavnik (mentor) prakti¢ne nastave mora imati izradene elemente
pracenja 1 kriterije ocjenjivanja za prakticnu nastavu te redovito pratiti 1 biljeziti ucenicka
postignuca.

Ocjena — dogovorena oznaka za odredenu kvalitetu znanja, sposobnosti i vjeStina.
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IME | PREZIME: Razred:
OSOBINA ODLICAN | VRLO DOBAR DOVOLJAN | NEDOVOLJAN
() DOBAR(4) | 3) ) 1)
Nerado
Izvr$ VAR j B ljn
Vrlo Opéenito zvrSava _ 1zvrsav_anje ezvolj VO'S‘t,
. . . . . . . | naredbe  pri | naredbi, nepodnosljivo
Ponasanje prihvatljivo, | prihvatljivo i . . o . .
o . samoj djelomic¢no ponasanje,
primjereno razborito : s
kontroli podnosljivo | odsutnost
ponasanje
o Zainteresira- | Slaba
Natprosjecna .. . . Totalna
. . . . Marljivost na | nost brzo | zainteresira- . .
Marljiv, pokazuje | zainteresiran . y nezainteresiran-
. . | zadovoljavaju | popusta, nost,
interes za rad ost |, . nost,
. ¢em nivou potreban potrebno ..
marljivost . . Lijenost
poticaj nadgledati
Uredan Posebno Uredan Mora se | Neuredan, Veoma neuredan
uredan opominjati za | malo s trudi
urednost
Radna preciznost | Sve poslove | Precizno Pravi greske, | Pravi mnogo | Stalno pravi greske
obavlja obavlja ali se trudi greSaka, Cesto
besprijekorno | poslove, nepotrebne
skoro da
nema greSaka
Radni tempo Posebno brz | Brz Uglavnom Spor Prespor
dovoljno brz
Sposobnost U¢i  veoma | Ui brzo i | Zadovoljava- | Ponekad ne | Spor i neprecizan u
ucenja brzo, odmah | jasno juca pamti, Cesto | pam¢enju, nema
razumije sposobnost potrebna smisla za sustinu
objasnjenja ucenja objasnjenja
Napomena:
Ukupna ocjena:
Potpis mentora prakti¢ne nastave:
Nadnevak:

Tablica 20: Lista za ocjenjivanje rada ucenika na prakti¢noj nastavi u poduzeéu (Basic i dr. 2008)
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ELEMENTI VREDNOVANJA MOGUCI | OSTVARENI BODOVI TIJEKOM
OBAVLJENOG ZADATKA BODOVI | PROMATRANJA
Samostalnost u planiranju tijeka rada | 0-10
i izradbe uratka

UtroSeno vrijeme za planiranje i | 0-5
izradbu

Redoslijed i ispravnost postupaka i | 0-10
rukovanje alatima

Kvaliteta i to¢nost izradbe 0-30
Estetski izgled uratka (ukupni dojam | 0-10
0 obavljenome zadatku)

Uporaba tehnicko-tehnoloske | 0-5
dokumentacije

Primjena mjera za rad na siguran | 0-5
nacin

Pridrzavanje propisa o zastiti okolisa | 0-5
Racionalna uporaba energije i |05
materijala

Komunikacija u radnome prostoru i | 0-10
procesu rada

Sposobnost analize obavljenoga posla | 0-5
UKUPNO 100

OSTVARENO BODOVA OCJENA
92-100 BODOVA ODLICAN (5)
81-91 BOD VRLO DOBAR (4)
67-80 BODOVA DOBAR (3)
50-66 BODOVA DOVOLJAN (2)
0-49 BODOVA NEDOVOLJAN (1)

Tablica 21: Lista za ocjenjivanje rada ucenika na prakti¢noj nastavi u poduzeéu (Agencija za strukovno
obrazovanje i obrazovanje odraslih, Mapa prakti¢ne nastave)

Vjezba br. 22
PRIJEDLOG OCJENE

Cilj: na osnovu podataka o radu i ponasanju uéenika predloziti ocjenu za odredeno razdoblje
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Sudionici ¢e dobiti primjere znanja, vjestina, sposobnosti i ponasanja ucenika na prakti¢noj

nastavi te ¢e u grupama predlagati ocjenu za odredeno razdoblje (tablica br. 22).

PRAKTICNA NASTAVA U PODUZECU

Ucenik/ca (ime i prezime)

Razred

Mentor/ica prakticne nastave

Tvrtka

(Pecat)

Kriterij 5 4 3 2 1

Redovitost na prakti¢noj nastavi

Vanjski izgled (utisak)

Komunikacija s drugima

Timski rad

Motiviranost

Dosljednost u obavljanju zadatka

Rukovanje s materijalima i inventarom

Stru¢na kompetencija

UKUPNA OCJENA

Napomena:

Nadnevak: Potpis:

Tablica 22: Lista za ocjenjivanje rada u¢enika na prakti¢noj nastavi u poduzeéu

6. 8. EVIDENCIJA | DOKUMENTACIJA

U prakti¢noj nastavi se koristi odgovarajuca pedagoska dokumentacija i evidencija:

- Imenik ucenika kao sastavni dio razredne knjige

- Ugovor o provedbi prakti¢ne nastave u poduzecu

- Dnevnik rada prakti¢ne nastave

- Evidencija ucenika na prakti¢noj nastavi kod poslodavca.
Imenik ucenika je propisan od strane nadleznog ministarstva i sadrZi: osnovne podatke o
uceniku, biljeSke o radu i1 napredovanju ucenika, ocjene po nastavnim predmetima,
izvannastavne aktivnosti i zapazanja nastavnika o uceniku. Imenikom je osigurana javnost

ocjena i kontinuirano pracenje, provjeravanje i ocjenjivanje ostvarenih promjena u uceniku.
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Dnevnik rada prakti¢ne nastave je dokument koji uc¢enik vodi tijekom realizacije programa
prakti¢ne nastave. U njemu se biljezi: kada (nadnevak), Sto (sadrzaj rada), od ¢ega (materijali),
¢ime (oruda za rad) 1 kako se izvodila pojedina vjezba. Dnevnik rada ima dvojaku funkciju, da
kod ucenika razvija naviku evidentiranja svog rada i rezultata i da bude jedan od bitnih
elemenata pracenja i ocjenjivanja ucenika. Dnevnik rada je i sastavni dio obvezne
dokumentacije za pristupanje zavrSnom ispitu.

Evidencija u€enika na prakti¢noj nastavi kod poslodavca obuhvacéa pracenje nazocnosti
ucenika, njihovog ponasanja, uspjesnosti u rjeSavanju pojedinih zadaca i sl.

Sukladno Pravilniku o polaganju mature i zavr$nog ispita, prakti¢ni rad na zavrSnom ispitu u
obrtni¢kim, industrijskim i drugim srednjim $kolama s prakticnom nastavom, ucenik izvodi u

radionici u kojoj je svladao program prakti¢ne nastave.

“Svaki dan starim udeéi nesto novo.”

(Solon, oko 639-559. pr. K.)
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