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SAZETAK PROJEKTA ,,Rad s mladima za upravljanje karijerom mladih s
razli¢itim sposobnostima“

Financijska kriza poput one iz 2008. godine, kao i nedavna kriza s pandemijom Covid-19 uzrokovale su
porast stope nezaposlenosti. Posljedice takve krize uglavnom se primjecuju medu mladim ljudima koji su
u fazi planiranja razvoja svoje profesionalne karijere. S druge strane, orijentacija i upravljanje karijerom
sve se viSe prepoznaju kao bitan aspekt necijeg Zivota. Dok poduzeéa i institucije neprestano dozivljavaju
promjene i prilagodbe novim trendovima u svom poslovanju, potreba za razvojem novih vjestina
zaposlenika je neizbjezna. Stoga postoji potreba da mladi ljudi budu proaktivni kada je u pitanju razvoj
novih vjestina. Dok mladi ljudi doZivljavaju i biraju razliCite programe koje ¢e pohadati zbog svoje
znatiZelje za ucenjem, postoji trenutak u njihovom Zivotu kada se obi¢no smatraju neodlué¢nima za
odredeno podrucje ili ulogu u kojima bi voljeli raditi u buduénosti. U mnogim slucajevima to rezultira
kratkotrajnim zaposljavanjem za razliCite institucije ili na razliCita radna mjesta i nedostatkom
kompetentnosti u odredenom podrucju ili ulozi. Kada mladi ljudi nisu svjesni potrebe za strategijom
povezivanja ovih tocaka/iskustva za razvoj svoje karijere, mogli bi se osjecati nekompetentno i
nesposobni nastaviti dalje sa svojim profesionalnim razvojem. To je najvise prisutno u sredinama gdje su
ekonomske poteskoce vise prepoznate, pa su mladi duzni pronaéi posao koji ¢e im osigurati prihode, bez
obzira na njihov profesionalni razvoj.

Drugi vazan aspekt koji se smatra izazovom kada je u pitanju planiranje karijere je poznavanje samog
sebe. Vrlo cesto mladi ljudi budu potaknuti da slijede svoje prijatelje i izaberu isto podrucje
studija/posla, a kasnije vide da nisu motivirani za svoje odabrano podrudje studija/posla. To je posljedica
nedostatka samorefleksije i stvari koje ih motiviraju, kao i nedostatka prakticnog i kvalitetnog
obrazovanja koje istice njihove talente i posjedovanje vjestina. Sa sigurnos¢u se moze redi da postoji
velik broj ljudi koji su talentirani i stru¢ni za neki drugi posao, a rade negdje drugdje zbog svog formalnog
obrazovanja u odredenom podrucju i neprepoznavanja ranijeg talenta.

Diljem EU-a daleko je manja vjerojatnost da ¢e se zaposliti osobe s invaliditetom nego osobe bez
invaliditeta. Prepreke kvalitetnom zaposljavanju dodatno povecavaju problem siromastva i socijalne
iskljucenosti s kojima se suocavaju osobe s invaliditetom. Prepreke koje sprjecavaju pristup trZiStu rada
najéedée se temelje na zabludama i prosudbama o sposobnostima osobe?.

U nasim zajednicama i medu nasim korisnicima postoji mnogo mladih osoba s invaliditetom kojima
nedostaje zaposlenje i redovita pla¢a/prihod. S trenutnom situacijom pandemije Covid-19 i zbog
razli¢itih mjera karantene i/ili socijalnog distanciranja, Cinjenica je da je puno poslodavaca otpustilo
svoje zaposlenike ili nemaju dovoljno prihoda da bi zaposlenici bili dovoljno plaéeni. Nalazimo se u
situaciji jo$ uvijek viSom stopom nezaposlenosti i nizom gospodarskom razinom (osobito nase ciljne
skupine) nego prije pocetka pandemijskih mjera.

Razvoj obrazovnih pristupa upravljanju karijerom srz je ovog projekta. Koristeci svoja prosla iskustva u
podrucju planiranja karijere i poduzetni¢kog obrazovanja, projektni partneri planiraju razviti nove
metode za rjeSavanje potreba i ograni¢enja svoje ciljne skupine — mladih i mladih odraslih osoba s
razli¢itim sposobnostima.

! Employment Policy. (16. rujan, 2022.). European Disability Forum. https://www.edf-feph.org/employment-policy/
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Nas projekt ,,Rad s mladima za upravljanje karijerom mladih s razli¢itim sposobnostima“ usmjeren je na
ukljucivanje mladih s invaliditetom u razvoj karijere/zaposljavanja, promicanjem njihovog osjecaja za
inicijativu i poduzetniStvo, kao i povecanjem njihove zaposljivosti i vjestina planiranja karijere i
upravljanja, kao i digitalni kapacitet.

lako se upravljanje karijerom ¢ini vrlo vaznim za mlade ljude, jo$ uvijek postoji nedostatak svijesti o
ovom pitanju za znacajan broj mladih ljudi, posebno onih koji se smatraju s manje mogucnosti i mladih s
invaliditetom. Prosje¢ni mladi ljudi i oni koji Zive u velikim gradovima puno su vise informirani o
odredenim postojeéim moguénostima i pohadanju razliCitih programa koji pruzaju obrazovanje za
potrebne vjestine i sposobnosti te potvrduju njihove kompetencije.

Medutim, ne postoji uvijek aktivna promocija i ponuda prilika za mlade s manje moguénosti i mlade s
invaliditetom. Obrazovne ustanove i organizacije koje se bave temama profesionalne orijentacije
nedovoljno se priblizavaju ovim ciljanim skupinama. To rezultira jo$ uvijek priliéno visokim postotkom
nezaposlenih mladih s manje moguénosti i s nedostatkom razvoja kompetencija na njihovim radnim
mjestima ili prijavama za posao. Osim toga, osobe s invaliditetom cesto se suocavaju s drustvenim
preprekama, a invaliditet izaziva negativne percepcije i diskriminaciju u mnogim drustvima.

Ovim projektom Zelimo da nasi korisnici, mladi s invaliditetom, unaprijede svoje vjesStine upravljanja
karijerom, a cilj nam je i osnatziti viSe osoba koje rade s mladima za organiziranje prikladnih programa o
karijernoj orijentaciji, planiranju i razvoju, u skladu s najnovijim pristupima i u suradnji s razli¢itim
sektorima.

Ciljevi projekta:

e OsnaZiti mlade osobe s invaliditetom za kvalitetno upravljanje karijerom kroz razvoj
inspirativnog, inovativnog i suvremenog prirucnika, kao i online tecaja.

e Osnaziti osobe koje rade s mladima i poboljSati upravljanje znanjem partnerskih organizacija za
izgradnju kompetencija edukatora u upravljanju karijerom za mlade s invaliditetom, kroz
inovativni nastavni plan i program i korisne alate s radionicama za korisnike.

e Razmijeniti dobre prakse i dalje razvijati kvalitetno stratesko partnerstvo medu partnerima iz 5
europskih zemalja s razlic¢itim realnostima po pitanju mogucnosti upravljanja karijerom.

Motivacija partnera u ovom projektu je ,opremiti“ mlade odrasle osobe s invaliditetom skupom vjestina
potrebnih za rad na osobnom razvoju u podruc¢jima upravljanja karijerom i proaktivnog stvaranja
mogucnosti (samo)zaposljavanja u danasnjoj stvarnosti neizvjesnosti zaposljavanja i trenutnih trendova
izumiranja mnogih poznatih poslova i zanimanja, a jo$ vise u buduénosti. Novi potrebni kapaciteti su
digitalne vjestine za (digitalno) zaposljavanje, samozaposljavanje ili poduzetnistvo — kompetencije koje
se mogu razvijati stjecanjem razli¢itih vjeStina, znanja, stavova kroz kvalitetan rad s mladima i
neformalno obrazovanje.

Projektne aktivnosti ukljucuju:

e Al —Projektno upravljanje

e M1 - Pocetni sastanak

e Priru¢nik O1 ,lIstrazivanje rada s mladima za upravljanje karijerom mladih s razli¢itim
sposobnostima“

e M2 — Drugi sastanak

e 02 - Kurikulum ,OsnaZivanje osoba koje rade s mladima za kvalitetan rad s mladima
razli¢itih sposobnosti za upravljanje karijerom*
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o M3 —Tredi sastanak

03 — Zbirka alata ,,Mentoriranje i podrska mladima s razli¢itim sposobnostima za planiranje i
upravljanje karijerom”

M4 — Cetvrti sastanak

04 — Online e-tecaj , Karijerno planiranje i upravljanje za mlade s razli¢itim sposobnostima“
C1l-LTTA Trening za trenere

E1, E2, E3, E4, E5 — Otvorene konferencije u Republici Srbiji, Italiji, Hrvatskoj, Njemackoj i
Belgiji

e M5 — Sastanak zavrsne evaluacije

Projektni partneri su:
e Qutreach Hannover e.V., Njemacka
DOMAS — za poducavanje, savjetovanje i poslovne usluge, Hrvatska
Out of the Box International, Belgija
Kompanija za profesionalnu rehabilitaciju i zaposljavanje osoba s invaliditetom ITECCION, Srbija
Centar za neformalno obrazovanje i cjeloZivotno ucenje (CNELL), Srbija
LINK DMT SRL, Italija
Udruga za unapredenje modernih Zivotnih vjestina ,Realizacija“, Hrvatska
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Prirucnik ,lIstraZzivanje rada s mladima za upravljanje karijerom mladih s razli¢itim sposobnostima“
zamisljen je kao inovativna publikacija s relevantnim temama i alatima za osobe koje rade s mladima s
invaliditetom. Priru¢nik daje pregled svih aktualnih tema vezanih uz upravljanje karijerom i planiranje
koje mlada osoba moze trebati da se zaposli ili samozaposli. Sluzi kao teorijski i konceptualni resurs za
osobe koje rade s mladima prilikom organiziranja daljnjih aktivnosti upravljanja karijerom i profesionalne
orijentacije.

Sadrzaj ovog priru¢nika temelji se na iskustvima struénjaka iz razlicitih podrucja obrazovanja mladih —
psihologije, digitalnog poduzetnistva, drustvenog poduzetnistva, planiranja karijere. Time se podize
svijest o vaznosti zaposljivosti i suradnje izmedu sektora u projektu. Sluzi kao vodi¢ za uspjesnu pripremu
mladih osoba s invaliditetom za pocetak njihove karijere.

Ciljnu skupinu ovog projekta, mlade osobe s invaliditetom, karakterizira visoka razina nezaposlenosti,
nizak stupanj financijske neovisnosti i socijalne moci te vrlo niska ukljuéenost u rukovodece i
poduzetnicke pozicije, posebice zbog Cinjenice da nemali broj njih takoder prosli kroz prilagodene
obrazovne programe bez mnogo informacija o novim tehnologijama i inovacijama.

Nove digitalne tehnologije kao Sto su drustveni mediji, veliki podaci te tehnologije mobilnih rjesenja i
,oblak” rjeSenja stvaraju prilike za nove nacdine suradnje, iskoriStavanja resursa, dizajna
proizvoda/usluga, razvoja i implementacije preko otvorenih standarda i zajednickih tehnologija. Ovo
pruza prilike za mlade s razliitim sposobnostima koji prije nisu mogli sudjelovati na tradicionalnom
trzistu rada.

U digitalnom sektoru uglavnom je jedini potreban fizicki alat racunalo ili mobilni telefon. Time se
osobama s razlicitim tjelesnim osteéenjima omogucuje stvaranje, pisanje, crtanje ili pjevanje te aktivno
sudjelovanje u poslovnom procesu.

Ovaj prirucnik istrazuje planiranje i upravljanje karijerom s posebnim naglaskom na rad s mladima s
invaliditetom. IstraZzuje specificne kompetencije, vrijednosti i vjeStine vaine za upravljanje karijerom.
Pocinje s temom upravljanja karijerom i njezinim procesima, kao i modelom upravljanja karijerom kao
dobrom polaznom tockom. Zatim se nastavlja poglavljem koje se fokusira na vainost karijerne
orijentacije mladih osoba s invaliditetom i kontekst planiranja karijere u kojem danas Zivimo kao
drustvo.

Slijede poglavlja o fazama karijere i dinamici svake faze te ulozi inovacija i vjeStina 21. stolje¢a u
kontekstu karijere mladih ljudi s invaliditetom. Nadalje, poglavlje o dionicima u upravljanju karijerom
nudi strategiju kako analizirati relevantne dionike u upravljanju karijerom ovisno o njihovoj razini
interesa i moci da utje€u na uspjeh procesa upravljanja karijerom.

Poglavlje o kompetencijama koje su klju¢ne za razvoj mladih osoba s invaliditetom pokriva podrucja
komunikacijskih vjestina, vjestina zaposljavanja, organizacijskog upravljanja i timskog rada.

Sljedece poglavlje pokriva temu vrijednosti u upravljanju karijerom za mlade s invaliditetom, ukljucujudi
motivatore ,protiv” karijere i pokretace razvoja. Nakon toga slijedi dio o osobnom brendiranju kao alatu
za upravljanje karijerom mladih s invaliditetom, te konceptu 'ikigaija' u razvoju karijere i vodenju iste.
Slijedi poglavlje o najnovijim tehnologijama i alatima za koriStenje u radu na planiranju karijere, a na
kraju poglavlje o prilagodbi razli¢itih metoda i praksi za planiranje karijere mladih osoba s invaliditetom.
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STO JE KARIJERNO UPRAVLIANJE

Karijerno upravljanje op¢enito

Upravljanje karijerom je u vecini sluCajeva cjelozZivotni proces koji podrazumijeva ulaganje vremena i
resursa kako bi se ostvarili karijerni ciljevi te se dalje razvijali kroz Zivot. To je stalan proces prilagodbe
promjenjivim vremenima i dinamicnim zahtjevima trzista.

Upravljanje karijerom moze se definirati na viSe nacina i s razlicitih stajalista. Za potrebe ovog prirucnika
upravljanje karijerom definirat ¢éemo kao ,svjesno planiranje vlastitih aktivnosti i angaZmana na poslu
koji obavlja tijekom Zivota radi boljeg ispunjenja, rasta i financijske stabilnosti“ 2. Kao $to je prikazano na
donijoj slici, upravljanje karijerom sredisnja je tocka u kojoj se planiranje, iskustvo i u¢enje preklapaju.

Cavreer Managementd

Izvor: www.managementstudyguide.com

Da bi mogli upravljati svojom karijerom, vazno je biti svjestan svih prilika, kao i biti svjestan vlastitih
talenata, snaga, slabosti i svih drugih relevantnih aspekata.

Prema Ucmercedu (n.d.), upravljanje karijerom podrazumijeva niz razliCitih procesa kroz koje osoba
prolazi®, ukljuéujuéi samosvijest, istraZivanje karijere, planiranje karijere, cjeloZivotno ulenje i
umrezavanje.

e Samosvijest podrazumijeva okretanje prema unutra kako bi se otkrile vlastite vrijednosti,
vjestine, interesi, sposobnosti, talenti, osobnost, motivacija, kao i ogranicenja i izazovi.
Samosvijest se razvija kroz rad s drugima, trazenje povratne informacije od obitelji, prijatelja,
profesora, mentora, osoba koje rade s mladima ili vrSnjaka.

e Istrazivanje karijere je proces koji pomaZe mladim ljudima da odvoje odredeno vrijeme za
razmisljanje i postavljanje svojih ciljeva u karijeri, kao i za razmisljanje o tome kako iskoristiti
snage, iskustvo, motivaciju i talente za postizanje svojih ciljeva u odredenom razdoblju. U ovoj
fazi mlada osoba moze obaviti neformalne razgovore s osobom koja vec radi u Zeljenoj karijeri.
To omoguduje osobi da nauci visSe o razli¢itim aspektima odabira odredene karijere —
prednostima, izazovima, potrebnim kompetencijama, itd. Kroz posao promatranja mlada osoba
moZe provesti dan, tjedan ili drugo razdoblje u promatranju profesionalca na Zeljenom putu

2 Juneja, P. (n.d.) Career Management - Meaning and important concepts.

https://www.managementstudyguide.com/career-management.htm
3 UCMERCED (n.d.) Career Management. https://hr.ucmerced.edu/training/careermanagement
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karijere na poslu. Mogu postavljati pitanja, pratiti ih na sastancima, sudjelovati u dnevnim
aktivnostima, itd. Volontiranje daje priliku za stjecanje prakti¢nog iskustva i ulaganje vremena
kako bi se promijenio svijet. Pronalazenje mentora u odredenoj grani industrije mozZe prufZiti
relevantne informacije o stvarnosti i ponuditi prijeko potrebnu podrsku nekoga iskusnijeg. Rad
na nepuno radno vrijeme mogao bi pruziti priliku za poslove s niskom razinom odgovornosti i
priliku za upoznavanje specificnog radnog okruZenja iznutra. Stru¢na praksa pruza izravnije
iskustvo s relevantnim zadacima za tu ulogu. Pohadanje raznih online i offline tecajeva i obuka
moZe pruziti solidnu osnovu za nastavak izgradnje vlastite karijere.

e Planiranje karijere je stalan proces koji se odvija tijekom cijelog Zivota jer se ciljevi karijere Cesto
mijenjaju s identitetom i interesima pojedinca, kao i sa zahtjevima trzista rada. To ukljucuje
postavljanje ciljeva, djelovanje, postizanje tih ciljeva, a zatim vra¢anje na ponovnu procjenu tih
cilieva nakon nekog vremena kako bi se vidjelo je li ih potrebno prilagoditi ili promijeniti na
temelju nove situacije. O tome je vazno osvijestiti mlade ljude kako bi bili svjesni da je karijera
nesto fluidno, a mijenja se kroz zZivot jer sada Zivimo u drugacijem svijetu nego $to je bio prije
pedesetak godina. Cak i ako ,pogrije$e” u svojoj karijeri, mogu odabrati drugu kad im se ukaze
prilika.

e (Cjelozivotno ucenje pretpostavlja da ne prestajemo uciti nakon Sto izademo iz skole ili fakulteta.
Tehnologije i ekonomije se mijenjaju kroz vrijeme, a pojedinci im se moraju prilagoditi ako Zele i
dalje biti uklju¢eni u ekonomiju u nastajanju.

e UmreZavanje znaci izgradnju veza s ljudima u industrijama ili podrucjima u kojima mlada osoba
Zeli razviti karijeru. Osobne mreze obiéno su izvrstan izvor vrijednih informacija izravno s terena i
od onih koji su izravno uklju¢eni u odredenu industriju ili rade odredeni posao.

Upravljanje karijerom zahtijeva od pojedinaca da razviju i odrZavaju razlicite vjestine koje im pomaZu da
identificiraju svoje postojece vjestine, razviju ciljeve ucenja i zatim poduzmu radnje kako bi ispunili te
ciljeve.

Iz tog su razloga mnoge zemlje razvile okvire vjestina upravljanja karijerom koji definiraju vjestine i
stavove koji su pojedincima potrebni za ucinkovito upravljanje karijerama. Okvir LEADER nudi pet
podrucja vjestina upravljanja karijerom — osobna ucinkovitost; upravljanje odnosima; pronalaZzenje i
pristup poslu; upravljanje Zivotom i karijerom; razumijevanje svijeta.

Rad s mladima moZe podrzati mlade u upravljanju karijerom uspostavom programa upravljanja

karijerom ili karijerne orijentacije koji idu u korak s dinami¢nim promjenama te drustvenim i
ekonomskim razvojem drustva. Ti programi mogu pokriti neke ili sve gore navedene procese razvoja
karijere.

Kako bismo bili sigurni da program ili odredeni projekt sluzi svrsi, vazno je pratiti pokazatelje uspjeha i
ucinkovitosti. Prachi Juneja (n.d.) predlaze sljedeca Cetiri pokazatelja ucinkovitosti programa karijere za
tvrtke, koji su prilagodeni kontekstu rada s mladima®:

e Uskladivanje standarda programa s ocekivanim rezultatima

e Veca samosvijest mladih

e Ravnoteza izmedu mlade osobe (sadasnjeg ili buduéeg zaposlenika ili samozaposlenog) i

zahtjeva poduzeca ili trziSta rada
e Promjene u izvedbi

4 Juneja, P. (n.d.) Indicators of Career Program Effectiveness. MSG Management Study Guide.

https://www.managementstudyguide.com/career-management.htm
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Model karijernog upravljanja
Upravljanje karijerom je cjeloZivotni proces koji ukljucuje aktivno, kontinuirano i svjesno upravljanje
razlicitim procesima — osobnu procjenu, postavljanje ciljeva, poduzimanje akcija, ucenje iz iskustva,
prikupljanje povratnih informacija, prilagodbu ocekivanja te ucenje iz proslih iskustava i pogresaka. To je
proces koji zahtijeva da mladi imaju podrsku osobe s vise iskustva — mentora, psihologa, radnika koji radi
s mladima, starijih vrSnjaka, itd. Najbolji ocekivani ishodi upravljanja karijerom ukljucivali bi osobno
ispunjenje, osjecaj postignuéa, dobru posao-Zivot ravnotezu, mogucnosti za napredovanje i razvoj,
zdravu radnu klimu i okolis te zadovoljavajucu financijsku sigurnost.
GodShalk, GreenHaus i Callanan (2019.) navode da je upravljanje karijerom trajan proces koji osobi
omogucuje da:

e  Prikupiti relevantne informacije o sebi i svijetu karijere

e Razvijte sliku o vlastitim interesima, vrijednostima, vjeStinama, znanjima, stavovima, talentima i

Zeljenim stilovima Zivota

e Postavi realne ciljeve u karijeri

e Razvije strategiju za postizanje svojih ciljeva i provesti akcijski plan

e  Prikupi povratne informacije o ucinkovitosti strategije
Postoje mnogi modeli upravljanja karijerom koje nude razli¢iti autori i institucije koje rade s mladima.
Jedan od modela sastoji se od sljedec¢ih komponenti (iedunote.com) — istrazivanje karijere, svijest,
postavljanje ciljeva, razvoj strategije, provedba strategije, povratne informacije, procjena karijere, kao
Sto je prikazano na dijagramu u nastavku:

Career
Exploration

Career

. Awareness
Appraisal

Career
Management
Model

iEduNGte.con Goal

Feedback Setting

Strategy Strategy
Implementation Development

Izvor: Model upravljanja karijerom (iEduNote.com)

Najvaznije tocke ovog modela, kako je predloZio iEduNote.com, dodatno su objasnjene u nastavku.
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Istrazivanje karijere — podizanje svijesti o vlastitim talentima, vrijednostima, prioritetima u
karijeri, interesima i drugim temama vezanim uz karijeru. Takoder se radi o podizanju svijesti o
vlastitim snagama ili slabostima. Istrazivanje ne ukljucuje samo istrazivanje samog sebe, vec i
istrazivanje okoline, onoga Sto je izvana Covjeka. Podici svijest o okoliSu, njegovim izazovima i
moguénostima. IstraZivanje okruZenja podrazumijeva istraZivanje razliCitih vrsta industrija, vrsta
karijera i zanimanja, potrebnih kompetencija i iskustva, kao i potrebnih stavova prema
odredenoj karijeri.

Svjesnost — svijest o vlastitim kvalitetama i karakteristikama koje su relevantne za okolinu
pojedinca kako bi mogli postaviti konkretne i prave ciljeve u karijeri.

Postavljanje ciljeva — odrzati motivaciju, mjeriti uspjeh, imati pregled izbora i koraka potrebnih
da se dode do odredene destinacije. Dobro postavljeni ciljevi obi¢no slijede S.M.A.R.T.(E.R.)
model. To znadi da su postavljeni na nacin da su specifi¢ni, mjerljivi, ostvarivi, realni, vremenski
ograniceni (edukativni i realni).

Razvoj strategije — razvoj plana za postizanje Zeljene buduénosti.

Provedba strategije — stavljanje u akciju strategija za postizanje Zeljenih ciljeva kroz odredeni
vremenski okvir.

Povratne informacije — prikupljanje povratnih informacija iz razli¢itih izvora za procjenu
napretka ili uspjeha postavljenih ciljeva.

Procjena karijere — prolazak kroz proces koriStenja povratnih informacija vezanih uz karijeru
kako bi se utvrdilo koliko su njihovi ciljevi i strategije prikladni. Na taj nacdin pojedinac moze
pratiti tijek svoje karijere. Ovaj proces takoder moZe voditi u smjeru preispitivanja ciljeva
karijere koji su postavljeni ili revizije strategije.
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VAZNOST  PROFESIONALNE ORUENTACE ZA MLADE S
INVALIDITETOM

Mladi ljudi danas, a joS vise mladi s invaliditetom suocavaju se s velikim potesko¢ama u izgradnji odrzivih
karijera. Dok mlada osoba zavrsi osnovno, srednjoskolsko, a ponekad i tercijarno obrazovanje, Zeljena
karijera moze se vise puta promijeniti ili viSe nema potrebe na trziStu za onim Sto Zeli. Veéina njih ima
ograni¢enu percepciju onoga Sto odredena karijera podrazumijeva ili to gleda kroz ruzi¢aste naocale. S
druge strane, postoji nedostatak podrske u vezi s karijernom orijentacijom kroz formalno obrazovanje, a
obrazovno osoblje u mnogim zemljama ¢esto nije svjesno koliko se ekonomija promijenila i nisu svjesni
toliko razli¢itih izbora karijere i moguénosti uc¢enja danas dostupnih mladima. Dakle, ni oni ne mogu
ponuditi odgovarajuéu podrsku u procesu karijerne orijentacije.

Mladi s invaliditetom suocdavaju se s dodatnim ogranicenjima i izazovima zbog predrasuda, nedostatka
podrske i usmjeravanja, ograni¢enih mogucnosti karijere i Cesto pozitivne diskriminacije zbog svoje
situacije ili stanja.

TuZna stvarnost rada s mladima u vecini danasnjih zemalja je da mlada osoba u trenutku kada dode kod
osobe koja radi s mladima ve¢ izgubi bilo kakav interes za izgradnju karijere zbog raznih poteskoca.
MozZda su napustili skolu i nikada nisu stekli formalnu diplomu, moZzda su imali poteskoca s u¢enjem il
ponasanjem u kontekstu skole i obitelji, mozda su rano zasnovali obitelj, mozda imaju previse zastitnicki
nastrojene obitelj ili partnere, mozda su izgubili svu nadu da ¢e ikada ostvariti svoju karijeru iz snova ili
¢ak imati bilo kakav posao, itd.

Ipak, aktivnosti rada s mladima mogu posluziti kao dobra polazna tocka za motiviranje mladih ljudi koji
su izgubili motivaciju u odabiru ili razvoju svojih karijernih interesa. Rad s mladima i aktivnosti
neformalnog ucenja mogu biti izvrstan nacin za pruZanje prilika mladima za razvoj kompetencija koje im
nedostaju, nadogradnju postoje¢ih kompetencija, izgradnju mreze ljudi za podrsku i vrSnjaka,
pronalazenje mentora u karijeri koja ih zanima, pronalaZzenje moguénosti volontiranja ili praéenja
profesionalaca na njihovom poslu, razvijanje svoje osobnosti, itd.

Aktivnosti rada s mladima trebale bi biti komplementarne formalnom obrazovanju i provoditi se u
suradnji s mrezom razli¢itih dionika koji svi rade za isti cilj — profesionalno usmjeravanje i podrsku
mladima opcenito, a zatim ih prilagodavati specificnim potrebama mladih s poteSkoéama u lokalne
stvarnosti.

Izazovi mladih s invaliditetom u procesu karijerne orijentacije ¢esto ukljucuju nedostatak samosvijesti,
sukob izmedu njihovih potreba i mogucnosti, nisku razinu druStvenog angaZzmana radi razvijanja mreze
profesionalnih kontakata, ograni¢ene moguénosti na trZistu rada, nedostatak podrske u svojim lokalnim
zajednicama, pa €ak i obiteljima, itd.

Svi ovi moguci izazovi s kojima se mlade osobe s invaliditetom susrecu samo nam pokazuju koliko je
vazno ovoj temi pristupiti s velikom paznjom i predanoséu kako bismo doista napravili razliku i ponudili
im prilike za usmjeravanje u karijeri. To im otvara mnoga nova vrata i omogucuje im da Zive smislenije i
ispunjenije Zivote ako imaju osjeéaj doprinosa drustvu s poslom koji rade. To je jedan od najvaznijih
elemenata uspjesnog socijalnog ukljucivanja i integracije u zajednicu.

Kada je rije¢ o radu s mladim osobama s invaliditetom, vaZzno je zapoceti profesionalnu orijentaciju vrlo
rano u njihovim Zivotima i pruzati stalnu podrsku tijekom Zivota. To ne znaci da moraju donositi odluke o
svojoj karijeri rano u Zivotu, ve¢ da imaju priliku otkriti razli¢ite mogucnosti karijere, postati samosvjesni
i razviti vjeStine potrebne za ulazak u odredeno podrucje ili za kretanje u Zeljenom smjeru.

Podrska je kljuéna u prijelaznim razdobljima, izmedu faza obrazovanja ili kasnije izmedu poslova. Ovdje
je potreban pristup usmjeren na osobu, kako bi se mlada osoba s invaliditetom stavila u srediste procesa
donosenja odluka. To ponekad moZe biti prilicno tesko za obitelj ako su navikli donositi svakodnevne
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odluke umjesto osobe s invaliditetom. No, joS je vaznije podici svijest o vaznosti osnaZivanja mladih s
invaliditetom da sami donose odluke, koje ponekad znace i neuspjeh. Na taj nacin uce razvijati nove
vjestine.

Takoder je vazno pozabaviti se ograniCenjima i preprekama kako bismo mogli pronaci najprikladnija
ogranicenja za mlade ljude koji bi mogli biti ograniceni svojim invaliditetom u smislu zdravlja i sigurnosti,
mobilnosti ili mentalnih sposobnosti. Njima se treba pozabaviti pazljivo, ne namecuci ograni¢enja zbog
predrasuda, ve¢ podrzavajuc¢i mlade ljude s invaliditetom dok kroz iskustvo otkrivaju vlastita ogranicenja.
Neki od drugih ¢imbenika koje osobe koje rade s mladima trebaju uzeti u obzir kada rade s mladima s
invaliditetom kroz orijentaciju za karijeru su:

e Njihova prava kao osoba s invaliditetom kako bi bili informirani o svojim pravima na trzistu
rada, bez diskriminacije u procesu odabira, mogucnosti koje su dostupne kao rjesenja za
prilagodbu odredenom invaliditetu.

e Potreba za podizanjem svijesti o moguéim predrasudama i diskriminaciji kasnije u Zivotu i
davanje smjernica o tome kako prevladati takve situacije.

e Dostupnost razli¢itih prilika za volontiranje i obuku koje im mogu pomocdi da razviju svoje
meke vjestine koje su prijeko potrebne na danasnjem trzistu rada.

e Poticanje samozaposljavanja mladih osoba s invaliditetom koje imaju jedinstvene vjestine
koje bi bile uzalud potrosSene kad bi izasle na trziste rada. Ili ponekad to moZe biti jedino
rieSenje da se mlada osoba razvije kao profesionalac i ostvari prihod.

e Usredotocenost na rjesenje. lako postoji toliko ogranicenja i izazova oko teme zaposljavanja
mladih osoba s invaliditetom, uvijek razmislite o moguéim rjeSenjima za konkretnu situaciju.

e Postoji mnogo inkluzivnih mogucnosti za karijeru za mlade ljude s invaliditetom, samo je
vazno odvojiti vrijeme da ih otkrijete.
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KONTEKST PLANIRANJA KARUERE - POSEBICE U VREMENIMA
PANDEMIUE | KRIZE

Sto donosi kriza u kontekstu planiranja karijere

Usporedujudi razvoj karijere u 21. stoljecu s 20. stoljecem, moguce je uociti znacajne razlike u nacinu na
koji shvacamo karijeru danas u odnosu na razdoblje prije samo 50 godina. Prije se karijera smatrala
necim $to se temeljilo na prelasku na visi nivo u hijerarhiji kako bi se ostvario veci prihod, status i mo¢.
Sigurnost je bila glavna vrijednost. Kompanije su bile te koje su nadzirale razvoj karijere zaposlenika koji
su ¢esce bili neskloni novim stvarima nego sto su bili uzbudeni cjeloZivotnim ucenjem i razvojem. Znanje
i specijalizirane vjestine bile su najvaznije vrijednosti pri zaposljavanju novih ljudi.

U danasnje vrijeme zaposlenici trebaju imati ispunjavajué¢u karijeru, s manje granica, vise prilika za
razvoj, vecu fleksibilnost i zadovoljavajuéu ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota. Poslodavci se
usredotoCuju na trazenje potencijalnih zaposlenika s prenosivim vjesStinama koje mogu biti vrijedne bilo
gdje i bilo kada, osobito u kriznim vremenima. Razvoj karijere vise je presao u domenu odgovornosti
pojedinca. Svatko vodi raduna o svojim potrebama, interesima i zeljama u karijeri. Poslodavci ih mogu
podrzati i uloziti sredstva u njih, ali kontrola je u rukama pojedinca. Poslodavci se usredotocuju na
stvaranje radnih okruzenja u kojima zaposlenici Zele ostati i rasti, a ne na planiranje njihove karijere
umjesto njih. Pojedinci trebaju uloziti vrijeme i resurse kako bi izgradili svoju reputaciju, umrezavati se i
uciti tijekom Zivota kako bi zadovoljili svoje ambicije u karijeri. Ostati uspjeSan u odabranoj karijeri ili je
potpuno promijeniti, Sto je sve ¢esce, zahtijeva visoku razinu predanosti.

Dodatno, uz sve drustveno-ekonomske promjene u posljednjih 50 godina, nedavno smo usli u eru kriza
svih vrsta — zdravstvenih, ekoloskih, ekonomskih, drustvenih. 1z vrlo predvidljivog nacina Zivota i rada,
morali smo prijeci na prilicno nepredvidiv nacin.

Tijekom pandemije, primjerice, mnogi su ljudi bili prisiljeni promijeniti svoj stil Zivota. lzolacija i
komunikacija temeljena na strahu imale su veliki utjecaj na mentalno zdravlje mnogih ljudi, a najveci
invaliditetom. Ogranic¢ene su mnoge drustvene aktivnosti, kao i pristup mnogim ustanovama koje tim
skupinama pruZzaju sve vrste socijalnih usluga.

Medicinska pomoc¢ i nacini ostvarivanja vlastitih prava na medicinsku skrb bili su uvelike ograniceni i
uvjetovani. Mnogi mladi s invaliditetom zbog svog fizickog i psihickog stanja nisu bili u mogucnosti
pridrzavati se predloZenih mjera poput nosSenja zastitne maske, pokrivanja usta i nosa prilikom kasljanja i
kihanja ili odrzavanja higijene kako je to preporuéeno. Ti su ¢imbenici dodatno ogranicavali njihovo
sudjelovanje u drustvenom Zivotu, obrazovanju ili na trZiStu rada, te dodatno pridonijeli njihovoj
socijalnoj iskljuéenosti. Veéina njihovih Zivota tijekom pandemije bila je usmjerena na prezivljavanje, a
planiranje karijere stavljeno je po strani.

Mnoge sluzbe i tvrtke morale su se preko noci prebaciti na online i daljinski nacin rada sto je s jedne
strane dodatno ogranicilo mlade s invaliditetom u nemoguénosti napraviti ovaj pomak kako bi pronasli
posao ili planirali svoju karijeru. Postalo je gotovo nemoguce predvidjeti ishode bilo kakvih planova,
kontrolirati tijek njihove provedbe ili kontrolirati ishode. lako je bilo mnogo poslova koji su nestali preko
noci i nastavit ée nestajati tijekom desetljec¢a, otvaraju se i mnoge prilike za neSto novo. Ova uzurbana
vremena dovela su do brojnih inovacija na svim poljima, mnogo novih pristupa radu i razvoju karijere.

Ove vrste nepredvidivih socio-ekonomskih razvoja zahtijevaju stavljanje planiranja karijere po strani i
razvoj novih vjestina ili nadogradnju postojecih vjestina kako bi postali otporniji i sposobniji se prilagoditi

11




. .

naglim promjenama. Dakle, fokus treba staviti na razvoj prenosivih i mekih vjestina, a ne na planiranje i
slijepo slijedenje plana ako je nemoguée predvidjeti ishode procesa. Krizna vremena uce nas da se
odmaknemo od poznatog i da kazemo da prilici da se ,ponovno osmislimo, pristupimo rjesavanju
problema na kreativne nove nacine, da koordiniramo, suradujemo i ucinkovito pregovaramo s drugima,

da vjezbamo vodstvo i kultiviramo kriti¢ko razmisljanje za bolju analizu podataka i informacija, filtriranje

buke i stvaranje pouzdanih osnova za dono$enje odluka’“.

Plan za krizno upravljanje karijerom

U vrijeme krize, bilo kolektivne krize ili osobne krize, moguce je osnaZiti se izradom kriznog plana
upravljanja karijerom. Umrezavanje je vrlo vazno u ovakvim vremenima jer je aktiviranje nase mreze
nacin na koji ljudi mogu podrzati jedni druge na obostranu korist. MoZze nam uvelike pomoc¢i u izgradi
kriznog plana upravljanja karijerom, Sto ¢e nas posljedi¢no uciniti otpornijima i profesionalno odrzivima.
Alaina G. Levine (2022.) predlazZe sljedece korake za izradu i provedbu vlastitog kriznog plana upravljanja
karijerom:

1. Prepoznajte svoje emocije i dajte si prostora i vremena da ih osjetite prije nego poduzmete bilo
kakvu daljnju akciju.

2. Gledajte na situaciju kao na logicki problem — na izazove gledajte kao na niz pitanja na koja je
potrebno odgovoriti i rastavite ih na manje korake kojima je moguce upravljati.

3. Provjerite svoju evidenciju i napravite popis svojih vjestina — pregledajte svoja postignuca,
nagrade, promaknuca, volonterska postignuéa, projekte, itd. Kada prikupite Ccinjenice,
kategorizirajte vjestine.

4. Pokusajte sagledati ekosustav svoje karijere — prikupite podatke o trzistu ili podrucju struénosti
gdje trazite prilike. Prepoznajte sve praznine — koje praznine na trZistu moZete ispuniti svojim
vjestinama.

5. Usavrsite svoje promotivne materijale — pregledajte svoj Zivotopis, online profile kao Sto su
Linkedln, Facebook ili Instagram i istraZzite sve nacine na koje moZete komunicirati svoje
vrijednosti, vjeStine i stavove.

6. Aktivirajte svoju mrezu — obratite se ljudima, ulaZite u suradnju koja je u korist svih strana,
zakazujte sastanke i pitajte ljude: ,,Kako vam mogu pomoci u ovom izazovhom vremenu?“

7. lzgradite raznoliku mrezu i vjestine — poveZite se s ljudima unutar i izvan vaseg sektora, regije ili
kulture. Na taj nacin mozZete otkriti nove moguénosti.

8. Razmisljajte poduzetnicki — neprestano traZite prilike da sluZite svojoj zajednici i dodate
vrijednost rje$avanjem problema®.

> Mello Alves, M. (2020, April 14) Career development in times of crisis. LinkedIn.
https://www.linkedin.com/pulse/career-development-times-crisis-marissol-mello-alves-msc-/

® Levine, A.G. (2022, August 8) How to build a crisis management plan for your career. APS News.
https://www.aps.org/publications/apsnews/202209/crisis.cfm
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FAZE KARUERE | DINAMIKE

Tradicionalni okvir faza karijere i njihovih dinamika

Razvoj karijere je cjeloZivotni proces tijekom kojeg postoje razliCite faze. Jedan od tradicionalnih
konceptualnih okvira predlaZze pet faza karijere i dinamiku svake faze. PredloZio ga je Super (1951.)".
lako je prilicno star, ovaj okvir jos uvijek vrijedi za tradicionalni linearni razvoj karijere.

e Faza rasta (od 4. do 13. godine) je faza u kojoj dijete razvija svoje sposobnosti, stavove i
interese. Kako su djeca starija, sve su zabrinutija za buduénost, Zele povecati razinu kontrole
nad svojim Zivotom, pocinju se vise truditi u Skoli kada postanu svjesni smjera u kojem Zele
i¢i i poCinju razvijati navike i stavove za postizanje tih ciljeva.

e Fazaistrazivanja (od 14. do 24. godine) je faza prijelaza u mladu odraslu dob. Fokus ove faze
je samorefleksija i postizanje (visih) obrazovnih ciljeva. Ti ciljevi postaju jasni, a mlada osoba
specificira strategije za provedbu svojih preferencija u karijeri.

e Faza utvrdivanja (od 24. do 44. godine) je faza kada odrasla osoba ulazi u prvi posao nakon
visokog obrazovanja. To se moZe dogoditi i u prethodnoj fazi ako je mlada osoba zavrsila
srednje obrazovanje. Ovu fazu karakterizira uspostavljanje vlastitog mjesta u svijetu rada
kada osoba osigurava mjesto u organizaciji i napreduje na ljestvici karijere.

e Faza odrzavanja (od 45. do 65. godine) karakterizira starenje i tendencija zadrZavanja
trenutnih pozicija, uz aZuriranje kompetencija kako bi ostali u tijeku s razvojem na terenu i
inovacijama.

e Faza povlacenja (nakon 65. godine) karakterizira stvaranje aktivnih planova za odlazak u
mirovinu.

Promatra li se ovaj okvir iz perspektive 21. stoljec¢a, oCito je da neka vrsta linearnog modela polako
zastarijeva i da se pojavljuju novi modeli koji uzimaju u obzir veéu fleksibilnost i prilagodljivost jer je
velika vjerojatnost da ¢e pojedinac promijeniti karijeru dva do tri puta, ponekad ¢ak i potpuno
promijeniti industriju zbog specifi¢nih Zivotnih okolnosti i iskustva.

Nedostatak ovog modela je 3to je ograni¢en samo na odredene radne uloge, pretpostavlja linearni i
hijerarhijski razvoj karijere i fiksno radno vrijeme u uredu, kao i uvjerenje da jedna veli¢ina odgovara
svima. Sve je to nedavno postalo dio povijesti zbog globalne pandemije, a mnoga su radna mijesta,
karijere i industrije bili prisiljeni promijeniti kako bi prezivjeli. Ova vrsta promjene zahtijeva znacajnu
transformaciju u nacinu na koji percipiramo razvoj karijere.

Takoder, ova vrsta tradicionalnog modela mogla bi biti loSa za mlade ljude s invaliditetom, jer njihov
razvoj — osobni i profesionalni obi¢no slijedi jedinstveni put s razli¢itim vremenskim okvirima. Ciklicki
model je ono Sto bi im moglo bolje odgovarati jer nudi viSe mogucnosti za razvoj njihove karijere i
kasnije upravljanje.

Ciklicki model karijernih faza i njihova dinamika
Drugi model koji je predloZzio Magnusson (1992) opisuje pet ciklickih procesa koji su kljucni za ucinkovito
planiranje karijere?:

o Inicijacija — pocetak procesa planiranja karijere, odredivanje motivacije i samoprocjena;

7 Super, D.E. (1951). Vocational adjustment: Implementing a self-concept. Occupations, 30, 88-92.
8 Magnusson, K. C. (1992). Five critical processes of career counselling. In M. Van Norman (Ed.), National
Consultation on Vocational Counselling Papers: 1992 (pp. 217-227). Toronto, ON: University of Toronto Press.
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e Istrazivanje — istrazivanje kako svoju viziju provesti u djelo kroz intervjue, umrezavanje,
praéenje posla i prikupljanje relevantnog radnog iskustva;
o Donosenje odluka — donosenje odluka na temelju svojih kognitivnih sposobnosti kao i
oslanjanje na intuiciju za vodstvo u situacijama kada podaci nisu toliko relevantni;
e Priprema — razvoj akcijskog plana, kao i razvoj preduvjetnih vjestina i resursa za provedbu;
e Provedba — provesti plan u djelo. Vazno je razviti sustave podrske, te sustave povratnih
informacija i nagradivanja.
Jedan od procesa proizasao je iz iskustva rada u podrucéju rada s mladima u okviru neformalnog
obrazovanja. Vizualizira ciklicki pristup ucenju i razvoju na svim razinama. Moze se lako primijeniti i na
planiranje karijere. Ciklicki modeli su srz modernih modela karijere, faza karijere i temeljne dinamike.

—

[ i o —
[_THINKERs

Izvor: Synergy treninzi osobnog razvoja

Ovaj model ciklickog ucenja sastoji se od sedam koraka. Svaki korak je popracen sljedeéim pitanjima:

e SKENIRANJE STVARNOSTI — Sto sada imam? Kojim resursima raspolazem? Sto mi nedostaje u

karijeri?

e VIZIJA — Zasto Zelim napraviti promjenu ili uciniti nesto drugacije? Koje vrijednosti su mi vazne?

e CIU - Sto Zelim stvoriti? Sto novo Zelim postici? Koji su moji Zeljeni rezultati?

e CILJEVI - Koje korake trebam poduzeti da postignem svoje ciljeve?

e PLANIRANIJE — Kako ¢u to uciniti? Koje radnje trebam poduzeti i kada?

e DIJELOVANIE - Koja je prva radnja koju moram poduzeti kako bih zapoceo proces?

e REZULTAT - Sto je postignuto?
A onda ciklus ponovno pocinje s novom stvarnos¢u. Ovaj dijagram takoder pokazuje da postoje dvije
vrste ljudi koji obi¢no zapnu na nekim koracima — mislioci i izvrSitelji. Mislioci zaglave izmedu
postavljanja ciljeva i planiranja. Obi¢no propustaju druge faze skeniranja stvarnosti, definiranje svojih
vrijednosti i vizije, djelovanja i postizanje rezultata. lzvrSitelji zaglave izmedu akcije i rezultata,
propustajudi vecéinu kreativnog procesa. Posljedi¢no, njihova stvarnost ostaje ista i nema napretka u
njihovim karijerama.
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Druge vaine faze karijere u modernom razvoju karijere koje mladi ljudi ponekad mogu razmotriti
ukljuéuju neke od sljedecih:
e Odvojiti godinu pauze za volontiranje ili putovati svijetom kako bi prosirili horizonte i razvili
razlic¢ite kompetencije koje bi mogle biti vrlo vrijedne za odredeni izbor karijere.
e QOdvojiti vrileme za njegovanje svoje strasti — usredotoCiti se na unutarnje strasti i kako ih
pretvoriti u karijeru, umjesto prilagodavanja zahtjevima ekonomije koja se stalno mijenja.
e Uranjanje u nepoznato — prepustanje bez konkretnog plana jer plan uglavnhom vodi do
predvidljive karijere.
¢ Ulaganje u kontinuirani rast — proaktivnost u trazenju prilika za ucenje i razvoj, umjesto da to za
njih rade tvrtka ili industrija.
e Barem jedna promjena karijere kako bi krenuli od nule u drugom okruzenju kako bi se razvijali.
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ULOGA INOVACIJE | VJESTINA 21. STOLJECA U KONTEKSTU KARIJERE
MLADE OSOBE S INVALIDITETOM

Prilikom usmjeravanja i podrske mladima s invaliditetom u upravljanju karijerom i orijentaciji vazno je
uzeti u obzir Siri kontekst Zivota u 21. stoljecu. Kao sto je vec receno, drustveno-ekonomski uvjeti naseg
drustva uveliko su se promijenili u posljednjih 50 godina. Iz industrijskog doba presli smo u informacijsko
doba koje Cesto zahtijeva potpuno drugacdiji skup vjestina koje mladi ljudi opéenito trebaju razviti kako bi
bili konkurentni na trzistu rada. Formalno obrazovanje jo$S uvijek se u velikoj mjeri temelji na
industrijskom dobu koje ih priprema za poslove koji ée prestati postojati nakon sto izadu iz formalnih
obrazovnih sustava, pa veéini mladih nedostaju temeljna znanja, vjesStine i stavovi koji su u skladu s
promjenjivim trzistem.

Glavni fokus je na razvoju sposobnosti prilagodbe promjenama jer Zivimo u eri kada niSta nije
zajamceno. Mladi s invaliditetom trebaju biti otporniji i sposobniji reagirati na nagle promjene. Ovo
moze biti prilicno izazovno za neke mlade ljude s invaliditetom ako su strogo ograniceni svojim fizi¢kim,
mentalnim ili psiholoSkim sposobnostima. A takve iznenadne promjene mogu ostaviti mladu osobu s
invaliditetom da se osjeca zapostavljenom jer se aZuriranje vjestina ne moze dogoditi preko nodi. Za
neke mlade ljude s invaliditetom, s druge strane, to moZze otvoriti Sirok raspon mogucnosti. Svi oni koji
zbog ogranicenja svojih invaliditeta nisu u mogucnosti raditi teske industrijalizirane poslove, sada imaju
bolji pristup trzistu rada gdje su meke vjestine u fokusu ili se mogu samozaposliti i razvijati u tom smjeru.
Cesto njihov nedostatak i ograni¢enje moze biti velika korist u odredenom podrugju.

Uloga inovacije u kontekstu karijere mlade osobe s invaliditetom

Inovativnost ima vaznu ulogu u radu s mladima s invaliditetom. Pomaze u pokretanju ukljucivosti
mijenjanjem sustava kako bi mogli odgovoriti na razli¢ite potrebe osoba s invaliditetom. Postojeci
sustavi, pristupi i programi prolaze kroz promjene, a pojavljuju se i novi. Inovativnost se odnosi i na
smisljanje novih tehnoloskih rjeSenja koja se mogu implementirati u radnoj snazi kako bi se pruzilo vise
mogucénosti za zaposljavanje i uklju¢ivanje mladih osoba s invaliditetom. Dodatno, nedavna pandemija
otvorila je moguénosti za digitalni rad koji nudi nove oblike rada, mnogo vecu fleksibilnost na svim
razinama ili prilike za digitalno poduzetnistvo.

Najvaznije vjestine 21. stoljeca

Pod vjeStinama 21. stolje¢a mislimo na vjestine koje su osnovni preduvjeti za razvoj mladih ljudi kako bi
uspjeli u svojoj karijeri. One uklju¢uju drustvene vjestine, inicijativu, produktivnost, kriticko misljenje,
komunikaciju, fleksibilnost, vodstvo, informacijsku pismenost, suradnju, medijsku pismenost, tehnolosku
pismenost.

Bri Stauffer (2022.) kategorizira vjestine 21. stoljec¢a u tri glavne kategorije — vjestine ucenja, vjestine
pismenosti i Zivotne vjestine®.

 Stauffer, B. (2022, January 10) What are 21st century skills? AES — Applied Educational Systems.
https://www.aeseducation.com/blog/what-are-2 1 st-century-skills
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Vjestine ucenja
Vjestine ucenja odnose se na razvoj mentalnih procesa potrebnih za prilagodbu i kretanje u modernom
radnom okruZenju. Cetiri vjestine koje ulaze u ovu kategoriju su:

e Kriticko razmisljanje — pronalaZenje rjeSenja za probleme;

e Kreativnost — razmisljanje izvan okvira;

e Suradnja—rad s drugima;

¢ Komunikacija — razgovor s drugima.

Vjestine pismenosti
Vjestine pismenosti usmjerene su na razlucivanje Cinjenica, medije i tehnologiju koja stoji iza njih, kao i
na odredivanje pouzdanosti informacija. VjesStine pismenosti koje spadaju u ovu kategoriju su:

¢ Informacijska pismenost — razumijevanje ¢injenica, brojki, statistika i podataka;

¢ Medijska pismenost — razumijevanje metoda i medija u kojima se informacije objavljuju;

¢ Tehnoloska pismenost — razumijevanje strojeva koji ¢ine informacijsko doba mogucim.

Zivotne vjestine
Zivotne vjestine usmjerene su na opipljive elemente svakodnevnog Zivota, na osobne i profesionalne
kvalitete. Zivotne vjestine koje spadaju u ovu kategoriju su:

¢ Fleksibilnost — sposobnost mijenjanja i prilagodavanja razli¢itim okolnostima;

e Vodstvo — motiviranje tima za postizanje ciljeva;

¢ Inicijativa — pokretanje projekata, strategija i planova bez da vam se to kaze;

e Produktivnost — odrzavanje ucinkovitosti bez ometanja;

¢ Drustvene vjeStine — upoznavanje i umreZavanje za obostranu korist.

Postoje i mnoge druge vjestine koje se mogu smatrati vjeStinama 21. stoljeca jer njihova definicija ovisi o
kontekstu odredene karijere ili industrije. Takoder, nove vjeStine stalno dolaze na popis, a neke silaze s
popisa kako se vremena mijenjaju.

Kako bi mladi ljudi s invaliditetom razvili te vjesStine, vazno je da osobe koje rade s mladima stvore
prostore za neformalno u€enje koji bi im pruzili prilike i iskustva.
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DIONICI U KARUERNOM UPRAVLIANJU

Dionici su ili pojedinci ili grupe ljudi koji imaju utjecaj ili mogu utjecati na ishod odredenog projekta,
programa, provedbu promjena ili Zeljene ciljeve opéenito. Dionici su oni koji mogu uveliko pridonijeti
uspjehu i/ili neuspjehu onoga $to pokusavate postic¢i. Dionici u upravljanju karijerom mogu uveliko
utjecati na uspjeh u usmjeravanju mladih ljudi u odabiru pravih karijernih opcija za njih i postizanju
uspjeha u njima.

Iskustvo pokazuje da upravljanje karijerom nije neSto ¢ime se moze baviti samo formalni obrazovni
sustav, jer postoji nedostatak svijesti o vaznosti rane karijerne orijentacije, nedostatak kvalificiranog
kadra koji bi pruzio podrsku i usmjeravanje ucenika tijekom Skolovanja, a najéeS¢e postoji nedostatak
resursa. Sto je jo$ vainije, mladima s invaliditetom to je jo$ teZe jer ¢esto zahtijevaju individualizirani
pristup vodeniju karijere i kvalificiranu osobu za podrsku koja ¢e ih voditi.

Rad s mladima i neformalno obrazovanje dokazano nudi prijeko potrebnu podrsku i usmjeravanje
mladima koje je komplementarno formalnom obrazovanju i drugim uslugama koje vec koriste. Osobe
koje rade s mladima imaju kapacitet ponuditi dodatnu neformalnu podrsku u obliku usmjeravanja,
podrske, coachinga, mentorstva i osposobljavanja mladih s invaliditetom, kao i ukljuditi razlicite
relevantne dionike u proces upravljanja karijerom.

Kako analizirati dionike u upravljanju karijerom?

UkljuCivanje dionika moZe biti od presudne vaZnosti za uspjeSno upravljanje karijerom mladih s
invaliditetom, bududi da pomaze u izgradnji odnosa i mreze podrske. Warwick Business School (2018.)
predlaze sljedecih pet koraka kako bi se osigurao uspjeh — identificirati, analizirati, planirati, djelovati i
ukljuditi se.

Korak 1: Identificirajte

U ovom koraku identificirate tko su sve relevantni dionici — oni koji imaju interes za vase ciljeve i oni koji
imaju odredeni stupanj utjecaja na njihovu provedbu.

Postoje dvije skupine dionika koje je vazino uzeti u obzir — unutarnji dionici i vanjski dionici. Interni
(unutarnji) dionici su pojedinci ili grupe ljudi koji sudjeluju u provedbi odredenog projekta ili ciljeva.
Razine njihovog angaZzmana mogu se razlikovati, ali imaju utjecaj na cijeli proces i njegov konacni uspjeh.
Vanijski dionici ne sudjeluju izravno u radu na projektu niti su uklju¢eni u proces upravljanja karijerom, ali
imaju odredeni stupanj utjecaja na njega, ili su pod njegovim utjecajem.

Korak 2: Analizirajte
U ovom koraku analizirate svakog dionika kako biste ih bolje razumjeli i mogli sudjelovati s njima i
utjecati na njih. Odvojite vrijeme da shvatite tko je na raspolaganju za podrsku procesu i $to oni donose
na stol — koje vjestine ili druge resurse. Kategorizirajte ih prema tome kako na njih utjecu i njihovoj razini
predanosti.
Da biste razumjeli svoje klju¢ne dionike, potrebno je otkriti Sto oni misle o vasem projektu, vasem radu,
predloZenim promjenama, programima, itd. Tim Mind Tools Content (n.d.) predlaZe sljedeca pitanja:

e Kakav emocionalni ili financijski interes oni imaju za ishod vaseg rada? Je li pozitivan ili

negativan?

e Koja je njihova motivacija?

e Koje informacije Zele od vas i koji je najbolji nac¢in komunikacije s njima?

e Kakvo je vaSe trenutno misljenje o vasem radu ili projektu? Na kojim se informacijama temelji?
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e Tko ili Sto opéenito utjece na njihovo misljenje i na njihovo misljenje o vama?
e Ako njihov utjecaj vjerojatno nece biti pozitivan, Sto ¢e ih pridobiti da podrze vas rad ako imaju
visoku razinu utjecaja na njega?

o Ako mislite da ih necete moci pridobiti, kako ¢ete se nositi s njihovim protivljenjem?

e Na koga joS mogu utjecati njihova misljenja? Mozete li ih pretvoriti u svoje dionike.
Nakon identificiranja svih relevantnih unutarnjih i vanjskih dionika, te analize njihovih misljenja i
motivacije, vazno je odrediti njihov prioritet. MreZa ispod moZe se koristiti za klasificiranje dionika
prema mocdi koju imaju nad projektom ili poslom opéenito i njihovoj razini interesa za to.
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Izvor: mindtools.com

Kao $to matrica pokazuje, dionici se mogu svrstati u Cetiri kategorije:

1. Velika mo¢, vrlo zainteresirani ljudi — njima treba pazljivo upravljati. Vazno ih je potpuno ukljuciti
i zadovoljiti ih.

2. Velika mo¢, manje zainteresirani ljudi — potrebno ih je zadovoljiti, ali ne i pretrpavati
informacijama jer bi im moglo dosaditi ako budu pretrpani informacijama.

3. Mala mo¢, visoko zainteresirani ljudi — potrebno ih je informirati i ukljuciti u komunikaciju o
projektu, radu, promjenama ili provedbi ciljeva.

4. Mala mo¢, manje zainteresirani ljudi — potrebno ih je nadzirati, ali ne opteretiti s previse
komunikacije.
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Korak 3: Planirajte
U ovom koraku sastavljate kampanju za ukljucivanje svojih dionika i komunikaciju s njima. Razmotrite
poruke koje cete slati, stav koji cete zauzeti, tko ¢e upravljati komunikacijom i obraditi povratne
informacije. Razmotrite ucestalost i vrstu komunikacije relevantnu za svakog dionika jer nemaju svi istu
razinu angazmana.

Korak 4: Djelujte i angaZirajte se

Kontinuirano pratite ishode i uspjeh kako biste mogli ponovno procijeniti svoje planove ako je potrebno.
Sagledajte Siru sliku, promatrajte postoje li neki novi dionici koji se pojavljuju na putu i razmislite kako ih
ukljuciti. Razmislite o drugacijem pristupu ako je potrebno.
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KOMPETENCIJE MLADIH S INVALIDITETOM ZA ZAPOCINJANIJE
KARUERE

Mnogo je mladih ljudi u Europi koji prolaze kroz svoje formalno obrazovanje — osnovno, srednje i
najéesce akademsko obrazovanje, a joS uvijek se bore zapoceti Zeljenu karijeru nakon diplome. To je
Cesto tako jer se Cini da formalno obrazovanje ne pruza potrebne vjestine za pocetak karijere, a zatim i
za njezin daljnji razvoj. Zapocinjanje karijere s ove pozicije ¢esto moZe djelovati obeshrabrujuce, kada
mladi ljudi po€nu internalizirati nedostatak uspjeha i kriviti sami sebe. Tuzna je stvarnost da u vecini
slucajeva to nije njihova krivnja jer formalni sustavi u vecini zemalja ne pruzaju sveobuhvatan okvir za
razvoj kompetencija mladih opcenito, a joS manje za mlade s invaliditetom.

Kao drustvu nedostaje nam razumijevanje da je odgovornost svake zajednice i odrasle osobe dati sve od
sebe kada pripremaju mlade ljude za trziste karijere. Veéina mladih je samo prepustena pronalazenju
nacina za prezivljavanje u ,dzungli“ bez odgovarajuce obuke, smjernica ili podrske kako to uciniti.
Podrucje rada s mladima je podrucje koje moZe odgovoriti na potrebe mladih s invaliditetom kojima
nedostaju kompetencije za zapocinjanje karijere kroz aktivnosti neformalnog uéenja. Zajedno s ostalim
dionicima, osobe koje rade s mladima stvaraju komplementarnu podrsku formalnom obrazovanju kako
bi mladima pruzili Siru mrezu podrske i viSe mogucnosti za razvoj svojih kompetencija za pocetak
karijere.

Kompetencije koje su vaine za razvoj mladih s invaliditetom za pocetak njihove karijere ukljucuju
komunikacijske vjestine, vjestine zaposljavanja, organizacijsko upravljanje i timski rad. Postoje i mnoge
dodatne vjestine koje bi mozZda trebali razviti, ali one ovise o specificnim zahtjevima njihove Zeljene
karijere. Ova Cetiri podrucja bit ¢e u fokusu ovog priru¢nika, no takoder je vazno uzeti u obzir i druga
podrucja ovisno o mladoj osobi koja je uklju¢ena u neformalne aktivnosti i aktivnosti rada s mladima te
ogranicenjima njihovih invaliditeta.

Takoder je vazno biti svjestan da mladi s invaliditetom ponekad ne mogu razviti vjestine za pocetak svoje
karijere na isti nacin kao svi ostali mladi. Zbog toga je vaZno pristup i alate prilagoditi svakoj pojedinoj
mladoj osobi s odredenim invaliditetom.

Komunikacijske vjestine

Komunikacijske vjesStine bitne su za pocetak karijere jer komunikacija je nadin druZenja, upoznavanja
ljudi, razvijanja odnosa, predstavljanja sebe, komuniciranja vlastitih potreba, izraZavanja na razli¢ite
nacine. MoZemo komunicirati verbalno i neverbalno, online i offline. Takoder je vazno razumjeti vlastiti
komunikacijski stil - pasivan, agresivan, pasivno-agresivan i asertivan, kao i osposobiti mlade da nauce
kako se asertivno izrazavati.

Komunikacijske vjestine takoder se mogu podijeliti na interpersonalne i intrapersonalne komunikacijske
vjestine. Interpersonalne vjesStine su vjestine koje su nam potrebne kada komuniciramo licem u lice s
jednom ili vise osoba. Ako se to dogodi u okruZenju uZivo, komuniciramo ne samo rije¢ima, ve¢ i
neverbalno gestama, glasom, izrazima lica i svojim izgledom. Ako komuniciramo online ili samo putem
zvuka, komunikacija je ogranicena, te je potrebno voditi rauna o moguéim nesporazumima u
komunikaciji. Intrapersonalna komunikacija odnosi se na unutarnji dijalog koji se odvija u umu svakog
pojedinca koji utjeCe na uvjerenja i emocionalna stanja ljudi. Ima veliki znac¢aj u samopouzdanju mlade
osobe i moZe utjecati na izbor karijere.

U smislu zapocinjanja karijere, dobre komunikacijske vjeStine bitne su za predstavljanje sebe kroz
Zivotopis ili razgovor za posao, ucinkovito izraZavanje misli i osjecaja, aktivno slusanje, sposobnost
pregovaranja s drugima, predstavljanje vlastitog stajaliSta i uvjeravanje drugih, kao i izlaganje i javno
govorenje.
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Osobe koje rade s mladima mogu stvoriti prostore za ucenje za mlade s invaliditetom koji ¢e im pomoci
da poboljsaju svoje komunikacijske vjeStine kroz radionice, simulacijske igre, prezentacije, studije
slu¢aja, grupne izazove, energicne aktivnosti, praéenje posla, razmjene mladih i mnoge druge nacine.
Neki od ishoda aktivnosti rada s mladima u smislu izgradnje i razvoja komunikacijskih vjestina ukljucuju
razvoj vise samopouzdanja i otpornosti kod mladih osoba s invaliditetom, znanje kako se izraziti s
postovanjem kao i postivati druge, predstavljati se u najboljem mogucem svjetlu, sposobnost upravljanja
svojim drustvenim i formalnim odnosima, ucinkovito izrazavanje, postizanje ciljeva u karijeri i mnogi
drugi.

Vjestine zaposljivosti

Vjestine zaposljivosti ukljucuju Sirok raspon vjestina koje su prenosive i nisu povezane s odredenom
profesijom, a koje osobu ¢ine vise ,,zaposljivom“. Tehnicko i ¢injeni¢no znanje i prakticna primjena tog
znanja spadaju u kategoriju neprenosivih vjestina i imaju velik utjecaj na zaposljivost. Medutim, danas je
jednako vazino, a ponekad ¢ak i vaznije razviti sve vrste prenosivih vjestina kako biste mogli funkcionirati
kao dio tvrtke ili razvijati poduzece.

Zaposljivost mladih ljudi koji ¢esto izlaze iz formalnog obrazovanja bez relevantnog znanja i iskustva za
ulazak u moderno trziste rada uveliko ovisi o njihovim stavovima, vjeStinama i iskustvima izvan
formalnog obrazovanja.

NajvazZnije vjestine za zaposljavanje koje poslodavci Cesto traZze kod svojih potencijalnih zaposlenika su
komunikacijske i interpersonalne vjestine, rjeSavanje problema, preuzimanje inicijative, proaktivnost,
sposobnost rada pod pritiskom, kriticko razmisljanje, suradnja, fleksibilnost, upravljanje vremenom,
vodstvo, prilagodljivost, otpornost, organizacija i planiranje i joS mnogo toga. Vazno je imati na umu da
ne zahtijevaju svi poslovi sve vjestine u jednoj osobi. Kada radite u timu, razliiti ¢lanovi tima pokrivaju
razli¢ita podrucja struc¢nosti i nadopunjuju svoje vjestine.

Takoder, posjedovanje , pravog” nacina razmisljanja za odredeni posao ili podrucje postalo je jedna od
najpozeljnijih vjestina za zaposljavanje medu poslodavcima koji ¢esto kazu da ljudi mogu lako nauditi
¢injenice ili teoriju, kao i razviti prakticne vjeStine u odredenom podrucju ako imati pravi nacin
razmisljanja za posao ili poloZaj. Takvi su poslodavci spremni ulagati u obuku i edukaciju svojih sadasnjih
i buduéih zaposlenika kako bi im dali Sto i Kako ako osoba ima pozeljan stav.

Organizacijsko upravljanje

Organizacijski menadZment ukljucuje Sirok raspon vjestina oko organizacije kao $to su fleksibilnost i
prilagodljivost, upravljanje vremenom, obavljanje vise zadataka u isto vrijeme, odredivanje prioriteta,
ugovaranje sastanaka, upravljanje projektima, proracun, dosljedna komunikacija, delegiranje,
organizacija radnog prostora, itd.

Organizacijske vjeStine pomaZu u stvaranju reda i strukture. Vrlo su vaZne kada se radi u timu, ali
jednako su vaine kada je netko samozaposlen ili freelancer s veéom fleksibilnoS¢u. Razvijanje
organizacijskih vjestina pomaZe da budemo produktivniji i ucinkovitiji u kracem vremenskom roku, da
izbjegnemo pogresnu komunikaciju, da ostanemo u skladu s proracunom, da postignemo ciljeve unutar
roka i da opéenito stvorimo produktivniju rutinu.

Te su vjestine vrlo vaZne jer se vecina posla koji se danas obavlja temelji na projektima. To znaci da
obic¢no postoje strogi rokovi i proracunska ogranic¢enja za postizanje odredenih ciljeva.

Timski rad

Timski rad jedna je od najvaznijih vjestina koju treba razviti za rad i uspjeSnu suradnju s drugim ljudima.
lako nije uvijek slu¢aj da osoba radi unutar tima, na primjer samozaposleni ili slobodnjaci, ipak mora na
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neki nacin suradivati s drugima kako bi postigla odredene ciljeve i zaradila profit. Timski rad vazan je u
gotovo svakoj industriji na svim razinama.

Vjestine timskog rada mogu se razviti samo u okruzenju kada radimo s drugim ljudima. MoZe se znati Sto
je timski rad u teoriji, ali ne i moci to znanje primijeniti u praksi. Mladi ljudi do odredenog stupnja
razvijaju svoje vjestine timskog rada kroz formalno obrazovanje kada suraduju na zajedni¢kim zadacima
ili projektima ili kroz timske sportove. Zbog individualnih tipova osobnosti i Zivotnih iskustava, svaka
osoba nastoji razviti specifiCan nacin na koji funkcionira unutar tima i kako doprinosi. Vjestine timskog
rada takoder se mogu dalje razvijati tijekom Zivota. Vaino je prepoznati trenutne timske uloge koje
osoba preuzima, a zatim ih po potrebi prosiriti ili prilagoditi potrebama tima.

Dr. Meredith Belbin razvila je teoriju timskih uloga na temelju zajednickih atributa ponasanja. Njezin
model sastoji se od tri kategorije — orijentiran na akciju, orijentiran na misli i orijentiran na ljude. Timovi
teZe suradnji i produktivnosti. Za uspjeSan timski rad vazno je da svaki ¢lan tima ispunjava odredenu
ulogu koja je uskladena s njihovim snagama.

Devet Belbin timskih uloga (Belbin, n.d.) su Istraziva¢ resursa, Timski radnik i Koordinator (drustvene
uloge); Generator ideja, Evaluator i Specijalist (uloge Razmisljanja) i Oblikovatelj, Provoditelj i Dovrsitelj
(uloge Djelovanija ili Zadatka)®.

1. Istraziva€ resursa koristi svoju radoznalu prirodu kako bi pronasao ideje koje ¢e vratiti timu.
Glavne prednosti ukljuuju otvorenost, entuzijasti¢nost, istrazivanje prilika i uspostavljanje
kontakata. Glavne slabosti ukljucuju preveliki optimizam i brzi gubitak entuzijazma.

2. Timski radnici pomaZu u odrZavanju tima na okupu, identificiraju potreban posao i dovrsavaju
ga u ime tima. Glavne prednosti ukljuuju suradnju, pronicljivost i diplomaciju, slusanje i
izbjegavanje neslaganja. Glavne slabosti mogu ukljucivati neodlucnost i izbjegavanje sukoba.

3. Koordinator se usredotocuje na ciljeve tima i delegira posao pravim ¢lanovima tima. Glavne
prednosti ukljucuju zrelost, samopouzdanje, sposobnost prepoznavanja talenata i razjaSnjavanja
ciljeva. Glavne slabosti mogu ukljucivati da ih se smatra manipulatorima i delegiranje vlastitog
posla drugima.

4. Generator ideja ima tendenciju biti vrlo kreativan i smisljati nekonvencionalna rjesenja
problema. Glavne prednosti uklju¢uju kreativnost, mastovitost, slobodno razmisljanje, lako
generiranje ideja i rjeSavanje teSkih problema. Glavne slabosti mogu ukljucivati ignoriranje
sukoba i prezauzetost da bi se uc¢inkovito komuniciralo.

5. Evaluator je onaj koji donosi nepristranu prosudbu kada je to potrebno i vaZe opcije koje tim
ima. Glavne prednosti ukljuCuju trezvenost, strategiju i pronicljivost, sposobnost sagledavanja
svih opcija i tone prosudbe. Glavne slabosti mogle bi biti da ponekad postoji nedostatak
poticaja i sposobnosti da se inspiriraju drugi te pretjerana kriti¢nost.

6. Specijalist donosi dubinsko znanje o kljuénom podrucju rada u tim. Glavne prednosti ukljucuju
samostalnost, samopokretanje i predanost. Glavne slabosti mogu ukljucivati sklonost davanju
doprinosa na uskoj fronti i predugo zadrzavanje na tehnic¢kim detaljima.

7. Oblikovatelj osigurava potrebnu motivaciju kako bi osigurao da se tim krece i ne gubi fokus.
Glavne prednosti ukljucuju biti izazovan, dinamican, napredovati pod pritiskom, imati poticaj i
hrabrost za svladavanje prepreka. Glavne slabosti mogu ukljucivati sklonost provokacijama i
ponekad vrijedanje osjecaja drugih ljudi.

8. Provoditelj je potreban kako bi planirao izvedivu strategiju i provodio je sto ucinkovitije. Glavne
prednosti ukljucuju prakticnost, pouzdanost i ucinkovitost, pretvaranje ideja u djelo i
organiziranje posla koji treba obaviti. Glavne slabosti mogu ukljucivati nefleksibilnost i sporo
reagiranje na nove mogucnosti.

10 Belbin (n.d.) The Nine Belbin Team Roles. https://www.belbin.com/about/belbin-team-roles
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9. Dovrsitelj je najucinkovitiji na kraju zadatka za poliranje i provjeru greSaka u radu. Glavne
prednosti ukljuCuju marljivost, savjesnost, zabrinutost, traZenje pogreSaka, poliranje i
usavrSavanje posla. Glavne slabosti mogu ukljudivati sklonost zabrinutosti i nevoljkost
delegiranju.
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VRUEDNOSTI U KARUERNOM UPRAVLIANJU ZA MLADE S
INVALIDITETOM, UKUUCUJUCI | MOTIVATORE ,PROTIVY | ,ZA“
RAZVOJ KARUERE

Identificiranje vrijednosti vlastite karijere vazno je jer odreduje razinu uspjeha i osje¢aja postignuca za
uspjeh u upravljanju karijerom. Razumijevanje vlastitih preferencija i onoga Sto je za osobu vazno
pomoci ¢ée odluditi je li za nju odredena karijera ili posao u odredenom okruzenju. Ponekad posao moze
biti savrSen za nas, ali vrijednosti koje tvrtka ili odredena industrija promovira mogu biti potpuno
drugacije od nasih. Ovakva situacija bi mogla funkcionirati nakratko, ali ubrzo ée postati neugodna. Kada
su nase vrijednosti u skladu s vrijednostima okruzenja u kojem radimo, mnogo je lakSe usredotociti se na
druge stvari kao Sto su davanje sve od sebe u zadacima, inovacije, razvoj i napredak u karijeri.
Vrijednosti karijere mogu se kategorizirati prema razli¢itim nacelima. Urednicki tim Indeed (2021.)
predlaZe razlikovanje unutarnjih, vanjskih i Zivotnih vrijednostil?.

Intrinzicne (unutarnje) vrijednosti karijere ¢imbenici su koji stvaraju osobno znacenje unutar posla ili
puta karijere kao Sto su:

e Postignuce — sposobnost postizanja ciljeva kroz motivirajuce zadatke;

¢ Kreativnost — sposobnost redovitog prakticiranja kreativnosti;

e Autonomija — sposobnost samostalnog rada;

e Dobronamjernost — sposobnost pomaganja drugima;

* lzazov - biti u moguénosti izazvati sebe kroz nove zadatke;

¢ Vodstvo — vodenje i inspiriranje tima;

e Suradnja — mogucnost suradnje na dnevnoj bazi.

Ekstrinzi¢ne (vanjske) vrijednosti karijere vanjski su cimbenici primljeni za obavljeni posao kao $to su:

¢ Naknada — nov¢ana naknada za rad;

¢ Pogodnosti — povlastice koje dolaze uz zaposlenje poput zdravstvenog osiguranja, proracuna za
obrazovanje, ¢lanstva u teretani, moguénosti osobnog razvoja;

¢ Sigurnost posla — osjecaj sigurnosti i stabilnosti unutar radnog mjesta;

¢ Promaknuéa — imati moguénosti za napredovanje;

e Priznanja — javno priznanje za postignuca;

e Utjecaj — sposobnost utjecati na akcije, misljenja i ideje drugih.

Vrijednosti Zivotnog stila karijere su ¢imbenici koji doprinose kvaliteti Zivota osobe izvan posla i imaju
utjecaj na ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota kao $to su:
e Podrska — podrska na poslu moze imati velik utjecaj na kvalitetu Zivota izvan radnog mjesta;
¢ Slobodno vrijeme — imati dovoljno vremena za uZivanje u slobodnim aktivnostima, za opustanje;
¢ Lokacija — lokacija i veza izmedu posla i doma mogu biti znacajan faktor;
e Obitelj —radni raspored i radno mjesto prilagodeni obitelji, kao i fleksibilnost;
¢ Raznolikost i kultura — imati priliku iskusiti razli¢ite kulturne, etnicke, rasne i vjerske kontekste.

Dan Beverly (2016.) govori o 9 karijernih motivatora koji motiviraju i inspiriraju pojedince da slijede
odredenu karijeru. Oni su sljedeci:

" Indeed Editorial Team (2021, May 25) Career Values: How to Identify yours and Cultivate Success as a
Professional. https://www.indeed.com/career-advice/career-development/career-values
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Nagrada — glavni fokus je bogatstvo i Zelja za pristojnim Zivotnim standardom;

Sigurnost — glavni fokus je osiguranje da karijera pruza ¢vrstu i predvidljivu buducnost;

Status — glavni fokus je pozicija, te da je osoba priznata, da joj se dive i poStuju na poslu;
Autonomija — glavni fokus je izbor, da osoba ima neovisnost i sposobnost donosenja odluka;
Kreativnost — glavni fokus je originalnost, da osoba mozZe inovirati i proizvoditi originalne
rezultate;

Strucnost — glavni fokus je majstorstvo, da osoba postigne visoku razinu specijalizacije u
podrucdju;

Mo¢ — glavni fokus je dominacija, da osoba moZe kontrolirati ljude, resurse i izbore;

Znacenje — glavni fokus je doprinos, da je osoba sposobna stvoriti intrinzi¢no vrijedan rad;
Pripadnost — glavni fokus je veza, da je osoba sposobna uspostaviti i odrzavati ispunjavajuée
profesionalne odnose®?,

Catherine Nangle (2017.) predlaZe deset uobicajenih karijernih motivatora u drugacijem okviru:

Strucnjak — ova osoba je vodena potrebom da postane strucnjak u tom podrucju, da dalje razvija
sposobnosti u jednom specificnom predmetu, a ne u vise razli¢itih predmeta;

Kreativac — ova osoba je vodena potrebom da bude kreativno angaZirana, da razmislja izvan
okvira, da bude inovativna i da donosi svjezZe ideje;

Pomagac — ova osoba je vodena potrebom da napravi razliku u svom poslu, trazi dublje znacenje
u karijeri i preferira poslove s opipljivim i pozitivnim ucinkom;

Utjecaj — ova osoba je vodena potrebom da preuzme kontrolu nad situacijama dok uZiva u
utjecaju na velike odluke na radnom mjestu, te u usmjeravanju i motiviranju ljudi;

Organizator — ova osoba je vodena potrebom da stvari drzi u redu i uziva u tome, voli planirati i
promisljati stvari kako bi postigla odli¢cne rezultate;

Tragac za nagradom — ova osoba je vodena potrebom da dobije financijski povrat za ulozeni
trud, uziva u prihvacanju velikih izazova jer ée rezultati biti vrijedni toga;

Socijalizator — ova osoba je vodena potrebom da ima jak tim i dobro drustveno okruzenje, voli
raditi s ljudima i napreduje kada posao uklju¢uje mnogo drustvenih interakcija;

Osiguravac — ova osoba je vodena potrebom za sigurnoséu, trazi karijeru za kojom postoji velika
potraznja kako bi bila sigurna da ée uvijek postojati stabilan prihod i da je radno mjesto sigurno;
Traga€ za autonomijom — ova osoba je vodena potrebom da bude neovisna na poslu, da bude u
mogucénosti donositi vlastite odluke i imati dobru ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota,
birati vlastito radno vrijeme i lokaciju ili imati kontrolu nad koli¢inom posla;

Aktivan — ova osoba je vodena potrebom da bude u stalnom pokretu, mentalno i fizicki, voli
putovati i komunicirati s ljudima, traZi uzbudenja i kretanje na sve nacine?3.

U danasnje vrijeme takoder postoji snazan pokret motivatora ,protiv karijere” i motivatora koji se zalazu
»Za razvoj“. Umjesto da izaberu odredeni put karijere, ili ga definiraju kao takvog, ili vide svoju karijeru
kao nesto Sto placa racune, ti pokreti promicu vrijednost Zivljenja vlastite Zivotne svrhe. Radi se o tome
da se cijeli koncept karijere ostavi po strani jer se na nju gleda kao na nesto Sto je nametnuto izvana i
stvoreno kao odgovor na razvoj trzista rada i industrije. Umjesto trazenja posla ili traZzenja ,pravog puta
karijere” vazno je dopustiti da se unutarnja svrha i poziv osobe ostvare s vremenom. Umjesto karijere,

12 Beverly, D. (2016, October 12) 9 Career Drivers to Accelerate your Perfectly Designed Career.
https://www.danbeverly.com/9-career-drivers-accelerate-perfectly-designed-career/

13 Nangle, C. (2017) How to identify your career drivers (and use them to your advantage. NatWest Group.
https://jobs.natwestgroup.com/posts/how-to-identify-your-career-drivers-and-use-them-to-your-advantage
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osoba se moze zalagati za razvoj, Sto znaci ulagati energiju u osobni razvoj, istraZzivanje, iskustva i Zivjeti
vlastitu svrhu umjesto da se mijenja kako bi odgovarala zahtjevima trzista.

Ove vrste motivatora mogu biti vrlo ohrabrujué¢e za mlade ljude i donijeti osje¢aj oslobodenja. Vazno je
shvatiti da ne trebaju biti ili Ciniti ono Sto njihove obitelji ili drustvo od njih oéekuju. Mozda veé imaju sve
$to im je potrebno u sebi; samo ga trebaju otkriti i zapamtiti. Jednom kada to pocnu Zivjeti, postojat ée i
nacini na koje mogu primati placu za svoje doprinose i usluge. Posljedi¢no, modi ¢e zaradivati za Zivot i
osjecati ogromnu razinu zadovoljstva koje proizlazi iz Zivljenja njihove najviSe svrhe.

Osim toga, mladi ljudi s invaliditetom mogli bi cijeniti rad u ukljuéivom radnom okruzenju, moguénost
zadovoljenja svojih fizickih i psihickih potreba, moguénost rada i doprinosa bez pozitivne diskriminacije
kada primaju beneficije za rad ili nagradu samo zato Sto su invalidi. Potrebe svake mlade osobe s
invaliditetom mogu se razlikovati i vazno je zauzeti individualizirani pristup kada im se pruza podrska u
otkrivanju njihovih temeljnih vrijednosti u karijeri.
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OSOBNO BRENDIRANJE KAO ALAT ZA KARUERNO UPRAVLIANIE ZA
MLADE S INVALIDITETOM

Platno osobnog brendiranja

Platno osobnog brendiranja je alat koji pomaZe pojedincima da razmisljaju o svom osobnom brendu i
dalje ga razvijaju. Kreirao ga je Luigi Centenaro, a sastoji se od devet blokova. To je holisticka i vizualna
karta svih elemenata koje treba uzeti u obzir pri razvoju ili poboljSanju vlastitog osobnog brenda. Devet
blokova ukljucuje:

1. Tko ste (temeljni identitet) — osobna povijest, obrazovanje, pozadina, porijeklo, vasa
jedinstvenost, osobnost, vrijednosti, strasti, talenti, ono za Sto se zalaZete, vasi ciljevi i ambicije,
vasi uspjesi, interesi i hobiji;

2. Sto nudite (klju¢ne moguénosti) — vasi kljuéni proizvodi i usluge, vrijednost koju stvarate;

3. Zasto ste vjerodostojni (razlozi za vjerovanje) — vas uspjeh i postignuca, dovrseni projekti ili
postignuca ili certifikati;

4. Koje koristi pruzate (vrijednost) — popis pogodnosti koje moZete pruziti nekome, vlastita dodana
vrijednost, ono $to donosite na stol i dokazi koji podupiru nedije kompetencije;

5. Zasto bas vi (pozicioniranje) — zasto bi vas netko trebao angaZirati ili koristiti vase usluge, Sto vas
¢ini dobrim kandidatom, Sto vas €ini drugacijim;

6. Kako vas poznaju (komunikacija) — nacini na koje ¢e ljudi ili tvrtke doc¢i do vas i kako ¢e vas
upoznati;

7. Tko treba znati (ciljana publika) — razmislite tko ce biti publika vaseg brenda (npr. potencijalni
poslodavci, tvrtke, neprofitne organizacije, potencijalni klijenti, itd.);

8. Sto trebate (klju¢na ulaganja) — navedite stvari koje trebate uloZiti u vlastiti osobni brend, koji su
resursi potrebni, kako razviti odredene vjestine, itd;

9. Sto dobivate (rezultati) — navedite kako biste imali koristi od ulaganja svog vremena i resursa u
svoj osobni brend za postizanje Zeljenih ciljeva.

Osobni brend relevantan je i vaZzan za svakoga tko Zeli ili razviti vlastiti posao ili pronaci svoj put u
odredenoj karijeri ili industriji. Vrlo je poZeljan za industrije i karijere s mnogo konkurenata i odli¢an je
nacin da se istaknete medu tolikim opcijama. Biti jedinstven je ono $to moZe pokrenuti neciju karijeru ili
posao na potpuno novu razinu. Kako kaZze Jessica Hernandez (2017.), osobno brendiranje je trajan
proces kroz koji osoba uspostavlja vlastiti profesionalni imidzZ koji na druge ostavlja dojam o tome tko su,
$to mogu i zasto bi netko Zelio raditi s njima®®.

14 Hernandez, J. (2017) The Importance of Personal Branding to Career Growth plus 12 Tips for Branding Success.
Great Resumes Fast. https://greatresumesfast.com/blog/the-importance-of-personal-branding-to-career-growth/
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Savjeti za stvaranje jedinstvenog osobnog brenda
Goldie Chan predlaZe sljedecih 10 savjeta za stvaranje jedinstvenog i primamljivog osobnog brenda:

Imajte fokus — definirajte svoju klju¢nu poruku i ostanite pri njoj kada se predstavljate
odredenoj ciljnoj skupini;

Budite iskreni — budite svoji i autenti¢ni kada se predstavljate online ili offline;

Ispricajte pri€u — stvaranje pri¢e moze biti presudno u angaZiranju odredene publike. Stvaranje
pisanog, fotografskog ili video materijala odli¢an je nacin za to. Prilagodite format Zeljenoj
publici i odaberite pravi komunikacijski kanal za sebe;

Budite dosljedni — kreirajte sadrZaj oko teme koja vam je u fokusu i drZite se toga. Mora biti
jedinstven kako bi vasa ciljana publika mogla povezati vas sadrzaj s vama;

Budite spremni na neuspjeh — neuspjeh moZe biti teZak, ali moze biti vrlo vrijedno iskustvo kako
biste bili svjesni svih potencijalnih stvari koje bi se mogle dogoditi;

Ostvarite pozitivan utjecaj — umjesto da se natjeCete s drugima i spaljujete mostove, s
vremenom izgradite zajednicu oko sebe;

Slijedite uspjesan primjer — ucite od uspjesnih i utjecajnih ljudi;

Zivite svoj brend — umjesto odvajanja vaseg brenda od svakodnevnog Zivota, moze biti jo$
uspjesnije ako ih ujedinite;

Neka drugi ljudi ispricaju vasu pricu — usmena predaja je najbolja promocija;
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Ostavite naslijede — nakon Sto izgradite svoj brend, sljedeci korak je razmisljanje o nasljedu koje
Cete ostaviti iza sebe.

Jessica Hernandez (2017.) takoder dodaje vaznije savjete za uspjeSno osobno brendiranje ukljucujudi
slijedece:

Zapocnite — mapiranje onoga po ¢emu ste poznati i vasih najboljih atributa marke;

Iskoristite svoje resurse — obratite se ljudima u svom okruZenju kako biste saznali sto oni koji
vas najbolje poznaju misle o vasim najboljim osobinama koje bi vam donijele prednosti u karijeri;
Otkrijte svoje ZASTO — napravite popis razloga koji vas pokrec¢u na rad;

Budite autenticni u svim komunikacijama — budite prizemni i iskreni u pogledu svojih strasti i
svrhe;

Posaljite dosljednu poruku — neka vasa poruka bude dosljedna putem bilo kojeg
komunikacijskog kanala koji odaberete;

Budite vjesti vode — podijelite svoju stru¢nost i razmisljanja sa svijetom;

Ucite i rastite — ulaZite u nova iskustva, nove trendove, nastaviti se razvijati i rasti;

Budite proaktivni — smisljajte rjeSenja bez da vas netko pita;

Procijenite sebe — redovito procjenjujte svoj ucinak, ciljeve, rast, snage i slabosti.
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IKIGAI KONCEPT U RAZVOJU | UPRAVLIANJU KARIJEROM

IKIGAI je japanski koncept koji se sastoji od Cetiri podrucja: ono Sto volite, u ¢emu ste dobri, Sto svijetu
treba i za Sto moZete biti plaéeni. Ovo je koncept koji znaci vas 'razlog postojanja'. 'lki' znadi 'Zivot' na
japanskom, a 'gai' opisuje vrijednost ili vrijednost. Na$ ikigai je Zivotna svrha, ono Sto nam donosi
inspiraciju, motivaciju i radost.

Podrucje u kojem se preklapaju ono $to volite i ono u ¢emu ste dobri vasa je strast. Podrucje u kojem se
preklapaju ono u ¢emu ste dobri i ono za $to mozete biti pladeni je vasa profesija. Podrucje u kojem se
preklapa ono za $to mozete biti pladeni i ono Sto svijet treba je vas poziv. Podrucje u kojem se preklapaju
ono Sto svijet treba i ono Sto volite vasa je misija. A tocka u kojoj se sva ova Cetiri podrucja preklapaju je
nas razlog postojanja (tj. IKIGAI).

Ikigai
A JAPANESE CONCEPT MEANING “A REASON FOR BEING”
Satisfaction, What you Delight and
but feeling of LOVE fullness, but
uselessness no wealth
PASSION MISSION
What you are What the
GOOD AT world
NEEDS
PROFESSION VOCATION
Comfortable, - What you Excitement and
but feeling of can be complacency,
emptiness PAID FOR but sense of
uncertainty

Izvor: zekluu.com

Prema Eatoughu (2021.), poznavanje vaseg ikigaija moZe pomoci da: osmislite svoj idealan nadin Zivota
na poslu, stvorite snazne drustvene veze na poslu, uspostavite zdravu ravnotezu izmedu poslovnog i
privatnog Zivota, ostvarite snove o karijeri i uZivate u svom poslu?®®.

5 Eatough, E. (2021, May 7) What is ikigai and how can it change my life? BetterUp.
https://www.betterup.com/blog/what-is-ikigai
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Nadalje, Eatough (2021.) sugerira da kada nademo svoj ikigai, trebamo uskladiti svoj Zivot s njim. A mi to
mozemo uciniti stvaranjem malih ciljeva, planiranjem nase strategije implementacije, razvojem sustava
podrske oko nas i testiranjem?®.

Pronaci svoj ikigai jednako je Zivotu smislenog i ispunjenog Zivota, Sto takoder znaci raditi ispunjavajudi i
smislen posao ili izgraditi vlastiti brend, koji se temelji na vasem pravom pozivu, a ne na prilagodavanju
glavnim ocekivanjima drustva i ekonomija.

Osobe koje rade s mladima mogu pomo¢i mladima s invaliditetom postavljanjem okruzenja za ucenje u
kojem ¢e imati vremena i smjernica da otkriju svoj ikigai. Osim Cetiri glavna pitanja, postoji mnogo
dodatnih stvari o kojima treba razmisljati kako bismo razjasnili svako od Cetiri podrucja ikigaija. Aglaé
Dancette (2021) predlaZe sljededi proces za svako podrucje:

1. Sto volis raditi?
Napravite popis stvari koje vam donose radost bez ograni¢enja. Razmislite i na koga ste
ljubomorni i zasto jer nas proces pronalazenja pravog puta ponekad vodi kroz frustracije, ljutnju,
bol i mnoge druge neugodne situacije koje se na prvu mogu Ciniti loSima, ali mogu biti i od velike
pomodi pri pokretanju promjena.

2. U cemusidobar?
Zapisite sve stvari u kojima ste dobri i sve stvari za koje vas ljudi pohvale. Zatim identificirajte
podrucja koja zahtijevaju sposobnosti koje posjedujete.

3. ZaSto mozete biti placeni?
Pregledajte sve profesionalne vjestine koje imate i mozZete biti plac¢eni za njihovo obavljanje.

4. Sto svijet treba?
Ukljucite se u svijet oko sebe, svoju okolinu i svoju zajednicu. Promatrajte postoje li problemi
koji utje€u na vas ili vas zabrinjavaju iz bilo kojeg razloga. Primijetite sve situacije koje biste
zeljeli promijeniti’.

Nakon Sto su sva Cetiri podrucja mapirana, osoba koja radi s mladima vodi mladu osobu da prepozna
sjeciSte svoje strasti, svrhe, profesije i poziva. Ovo je njihov ikigai. Daljnje aktivnosti razvoja karijere
trebale bi se temeljiti na ishodu ovog procesa. Takoder ga treba ponoviti nekoliko puta i revidirati s
vremena na vrijeme kako bi se vidjelo je li se neSto promijenilo kako bi se mogao prilagoditi proces
profesionalnog usmjeravanja i planiranja.

16 Eatough, E. (2021, May 7) What is ikigai and how can it change my life? BetterUp.
https://www.betterup.com/blog/what-is-ikigai

17" Dancette, A. (2021, November 9) Ikigai-ing your way to the perfect job. Welcome to the Jungle.
https://www.welcometothejungle.com/fr/articles/ikigai-method-finding-ideal-job
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NAJNOVIJE TEHNOLOGUJE | ALATI ZA PLANIRANJE KARIJERE

Alati i tehnologije za istrazivanje karijere

Kako bi istrazili moguénosti svoje karijere, mladi ljudi mogu koristiti razli¢ite alate i tehnologije koje su im
dostupne. Glavne kategorije vec su spomenute i sada ée se o njima dodatno raspravljati.

Neformalni intervjui mogu se voditi u obliku nestrukturiranog intervjua. Ova vrsta intervjua je
najfleksibilnija i dopusta prostor za spontanost. Redoslijed pitanja nije zadan, a ovise o prethodnim
odgovorima. Pitanja su otvorenog tipa. Ova vrsta intervjua stvara opusteniju atmosferu za razgovor bez
pritiska reda ili vremena. U druZenju sa stru¢njakom, mlada osoba moZe voditi ovu vrstu intervjua. No,
iako je ovakva vrsta intervjua vrlo fleksibilna, zahtijeva dosta pripreme za nekoga tko nije zainteresiran.
Neka od pitanja koja bi mogli postaviti stru¢njaku u svojoj Zeljenoj karijeri mogu biti:

e Kako ste odabrali svoj profesionalni put?

e Kakav je bio put od pocetka vaseg profesionalnog Zivota do sada? Koje ste prilike dobili, a koje

su vam se prepreke nasle na putu?

e Kako izgleda vas prosjecan radni dan?

¢ Koje su prednosti vase karijere, a koja ograni¢enja?

¢ Koliko ste zadovoljni svojim izborom i biste li sada odabrali nesto drugo? Ako da, zasto?

¢ Sto biste savjetovali mladoj osobi koja Zeli odabrati ovu karijeru?

e Sto vam se najvi$e/najmanje svida u vasem poslu?

e Koji problemi ili izazovi postoje u ovoj vrsti posla?

e Koje su vjestine i posebne vjestine potrebne u ovom podrucju?

e | mnogo viSe, ovisno o kontekstu.

Pracenjem profesionalca na poslu mlada osoba moZe provesti dan, tjedan ili drugo razdoblje u
promatranju profesionalca u Zeljenoj karijeri na poslu. Mogu postavljati pitanja, pratiti ih na sastancima,
sudjelovati u dnevnim aktivnostima, itd.

Takoder je vaino pripremiti mlade ljude za iskustvo usmjeravanja na posao. Postavljanje pitanja, aktivno
slusanje i promatranje najvaZnije su stvari koje mladoj osobi trebaju. Za to mogu koristiti razlicite alate i
tehnologije, kao sto su;

e listi¢i s pitanjima o poslu i karijeri,

e listovi za promatranje s uputama o objektivnom promatranju s razlicitih tocaka gledista i
biljeZzenju opazenog za jedan dan, tjedan ili dulje vremensko razdoblje,

e pitanja za razmisljanje nakon iskustva — Sto im se najviSe ili najmanje svidjelo; koja su se
ocekivanja ispunila, a koja nisu; kako se njihova percepcija o karijeri ili poslu promijenila nakon
iskustva; Zele li i dalje nastaviti tu karijeru; itd.

Mogucénosti ovakve vrste iskustva diljem Europe: https://www.jobshadoweur.com/

Volontiranje daje priliku za stjecanje prakti¢nog iskustva i ulaganje svog vremena kako bi promijenili
svijet. Volontiranje moZe biti lokalno, nacionalno i medunarodno. U danasnje vrijeme postoji toliko
razli¢itih moguénosti volontiranja da je ponekad teSko odabrati. Najjednostavniji nadin je zapoceti
lokalno. Ukljucite se u aktivnosti neprofitnih organizacija u svojoj zajednici ili na nacionalnoj razini.
Raspitajte se, stupite u kontakt s mnogim organizacijama oko sebe koje vam se ¢ine zanimljivima ili
relevantnima. Za stjecanje medunarodnog iskustva pregledajte neke od web stranica i aplikacija
dostupnih na EU i globalnoj razini:
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e Europske snage solidarnosti: https://eusolidaritycorps.eupa.org.mt/
o Workaway: https://www.workaway.info/

¢ Global Volunteer by AIESEC: https://aiesec.org/global-volunteer

¢ Global Volunteers: https://globalvolunteers.org/

e GoOverseas: https://www.gooverseas.com/volunteer-abroad

PronalaZenje mentora u odredenoj grani industrije moZe pruZiti relevantne informacije o stvarnosti i
ponuditi prijeko potrebnu podrsku nekoga iskusnijeg. Nakon sto mladi identificiraju vlastite potrebe za
mentorstvom, vazno je napraviti popis ljudi kojima se dive i od kojih bi Zeljeli uciti. Proces traZzenja
dobrog mentora pocinje od njihove osobne mreze kontakata. Osobe koje rade s mladima mogu ih
podrzati tako Sto ¢e doprijeti do razli¢itih dionika u lokalnoj zajednici kako bi otkrili ljude koji bi bili
zainteresirani za mentorstvo. Ako je moguce, uklju¢ite mlade u mentorske programe ako postoje ili
razmislite o pokretanju istih ako postoji potreba za tim medu mladima.

Mentorski program Chronus identificira pet koraka za izgradnju uspjeSnog mentorskog programa:
¢ Dizajnirajte svoj program — razmotrite publiku, ciljeve i format
e Privucite sudionike — razmislite o zaposljavanju i obuci
e Povezite mentore i mlade koji trebaju mentora — razmotrite korisnicke profile i podudaranje
¢ Vodite mentorstvo — razmotrite tijek rada, resurse, kontrolne tocke
e Mijerite uspjeh — razmotrite povrat ulaganja i ué¢inak uéenja®®.

Dobro mjesto za pronalaZzenje mentora takoder mogu biti razne platforme drustvenih medija ili
platforme usmjerene samo na mentorske programe:

e LinkedIn: https://www.linkedin.com/feed/

¢ MentorCloud: https://www.mentorcloud.com/mentor-platform

e  Growthmentor: https://www.growthmentor.com/blog/online-mentoring-platforms-software/

e MentoringClub: https://www.mentoring-club.com/

Pripravnistvo pruZa izravnije iskustvo s relevantnim zadacima za tu ulogu. Kao i kod programa
volontiranja i mentorstva, dostupni su brojni programi pripravniStva na lokalnoj, nacionalnoj i
medunarodnoj razini. Za lokalnu i nacionalnu razinu vaZzno je pretrazZiti postojece pruzatelje takvih
mogucnosti, tvrtke u Zeljenom karijernom putu mlade osobe, razne projekte koje provodi nevladin
sektor, itd. Na europskoj i svjetskoj razini postoje mnoge platforme dostupne za trazenje prilika:

e EU programi pripravnistva: https://epso.europa.eu/en/job-opportunities/traineeships

e EURODESK staziranje: https://programmes.eurodesk.eu/internships

e Erasmus pripravnik: https://erasmusintern.org/

e AIESEC staziranje: https://aiesec.org/global-talent

¢ Globalna iskustva: https://www.globalexperiences.com/

¢ The Intern Group: https://www.theinterngroup.com/

e CIEE Summer Global Internship: https://www.ciee.org/go-abroad/college-study-

abroad/internships/summer-global-internships

Razni online i offline tecajevi i treninzi mogu pruziti solidnu osnovu za nastavak izgradnje vlastite

karijere.
e Erasmus+ tecajevi i razmjene mladih: https://erasmus-plus.ec.europa.eu/

18 Chronus (n.d.) Five Steps to Building a Successful Mentoring Program. https://chronus.com/how-to-start-a-
mentoring-program
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e Coursera online platforma za uéenje: https://www.coursera.org/
e Udemy platforma za ucenje: https://www.udemy.com/

¢ Future Learn: https://www.futurelearn.com/courses

e LinkedIn ucenje: https://www.linkedin.com/learning/

e SkillShare platforma za uéenje: https://www.skillshare.com/

Sve te medunarodne platforme i postojeci projekti mogu posluZiti kao dobre prakse za osobe koje rade s
mladima i organizacije koje zZele pokrenuti lokalne ili nacionalne platforme za mentorstvo, volontiranje,
osposobljavanje ili staZiranje kako bi stvorile prilike za mlade s invaliditetom.

Alati i tehnologije za podizanje svjesnosti

Ovaj dio o alatima i tehnologijama za podizanje svijesti pokriva SWOT analizu i 16 alata za osobnost koji
su dodatno opisani u nastavku.

SWOT analiza

SWOT predstavlja snage, slabosti, prilike i prijetnje. Snage i slabosti su unutarnji cimbenici, dok prilike i
prijetnje predstavljaju vanjske ¢imbenike. One mogu biti navedene kao Cetiri odvojena popisa ili u
vizualnoj mrezi kao na slici ispod

Strengths
This is a sample text. This is a sample text.
Insert your desired Insert your desired Insert your Insert your desired
text here. text here. desired text here. text here.

This is a sample text. Insert your desired Insert your This is a sample text.
Insert your desired text here. desired text here. Insert your desired
text here. text here.

Opportunities

SLIDEMODEL.COM

Izvor: PredloZak osobne SWOT analize, SlideModel

Mind Tools Content Team (n.d.) predlaze koristenje osobne SWOT analize za otkrivanje prilika,
razumijevanje vlastitih snaga i slabosti kako bi se njima moglo upravljati ili poboljsati. Postoje razliita
pitanja koja se mogu postaviti u svakom podrucju, a to uveliko ovisi o svrsi provodenja SWOT analize.
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Neka od sljedeéih pitanja mogu biti relevantna za mlade ljude s invaliditetom koji rade na vlastitoj
samoprocjeni u svrhu upravljanja karijerom®.

SNAGE
e U c¢emu sidobar/dobra?
¢ Koje prednosti imas a drugi nemaju (npr. koje vjestine, talente, certifikate, obrazovanje ili veze)?
e Sto radis bolje od drugih zainteresiranih za istu karijeru?
e Koji su ti osobni resursi dostupni?
¢ Koje snage drugi ljudi vide u tebi?
¢ Na koja si postignuca najvise ponosan/ponosna?
e Koje su vrijednosti vazne za tebe?
e Sto voli§ raditi? Sto te ¢ini sretnim/sretnom?

SLABOSTI
¢ Koje vjestine trebas poboljsati i razviti?
¢ Koje zadatke obicno izbjegavas jer se ne osjecas sigurno dok ih obavljas?
e Sto ¢e ljudi oko tebe vidjeti kao tvoje slabosti?
e Sto ne voli$ raditi?
¢ Koje su tvoje negativne radne navike (npr. kasnjenje, odugovladenje, neorganiziranost, kratki
raspon paznje, prgava narav, itd.)?

MOGUCNOSTI

¢ Koja ti nova tehnologija ili inovacija moze pomocdi u upravljanju karijerom?

e Raste li tvoja Zeljena industrija? Ako je tako, kako mozes iskoristiti trenutno trziste?

e Koji klju¢ni trendovi utjecu na tvoju Zeljenu industriju? | koje ¢e vjestine biti potrebne za uspjeh
u sljedecih 5 godina?

e Imas li mreZu strateskih kontakata koji ti mogu pomoci?

e Koje trendove vidi$ u razvoju u Zeljenom podrudju i kako ih moZes iskoristiti?

e Postoji li praznina u tvojoj Zeljenoj karijeri ili djelatnosti?

e Ako se planiras samozaposliti, Zale li se tvoji potencijalni kupci ili klijenti na neSto u tvom
poduzecu? Ako je tako, mozes li ponuditi rjeSenje i stvoriti priliku?

PRUETNIJE
e Skojim se preprekama trenutno susreées?
e Postoji li natjecaj za isti posao ili projekt?
e Kako se tvoja industrija mijenja i utjeCe na tvoje moguénosti karijere?
¢ Mijenja li se tvoj posao (ili potraznja za stvarima koje radis) s trenutnim promjenama?
e Prijeti li promjena tehnologije tvojoj Zeljenoj karijeri?
e Koje ée se vjestine od tebe traziti u buducnosti? Koliko ih je lako ili tesko razviti?
e Jeli neka od tvojih vjestina zastarjela? Sto se moze uciniti po tom pitanju?
* Moze li neka tvoja slabost dovesti do prijetnji?

Izrada vase osobne SWOT analize takoder je moguca online. Online alat je razvio ALIGNMENT, a mozZe
mu se pristupiti ovdje: https://www.alignment.io/blog/personal-swot-analysis

9 Mind Tools Content Team (n.d.) Stakeholder Analysis — Winning support for your Project.
https://www.mindtools.com/pages/article/newPPM_07.htm
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Prema ALIGNMENT-u (n.d.), SWOT analiza moZe biti korisna na neke od sljedecih nacina:

e U usporedbi vlastitih snaga i slabosti s onima koji su potrebni u Zeljenoj karijeri mlade osobe.

e U osvjestavanju vlastitih snaga koje treba staviti u fokus prilikom pisanja Zivotopisa ili
motivacijskog pisma ili tijekom razgovora za posao

e U rjeSavanju potencijalnih slabosti

e U procjeni koje moguénosti iskoristiti, poput upisa na formalne i neformalne tecajeve, obuke ili
seminare za razvoj mekih vjestina

e U upravljanju potencijalnim prijetnjama prije nego sto se materijaliziraju

¢ U razumijevanju koje su prilike prikladnije za mladu osobu usporedujuéi snage s dostupnim
prilikama kako bi vjerojatnije uspjeli.

Alati o tipovima osobnosti — 16 osobnosti

Postoji vise dostupnih nacina za odredivanje necijih tipova osobnosti poput Myers-Briggsovog testa o
tipovima indikatora koji je temelj za mnoge moderne alate za samoprocjenu. Ovdje ¢e fokus biti na alatu
16 osobnosti koji je Siroko dostupan besplatno i jednostavan za koriStenje. Njihov se model koristi na
velikih pet osobina licnosti: um, energija, priroda, taktika i identitet.

Aspekt uma pokazuje kako osoba komunicira s okolinom. Aspekt energije odreduje kako vidimo svijet i
kako obradujemo informacije. Aspekt prirode odreduje kako donosimo odluke i nosimo se s emocijama.
Aspekt taktike odrazava nas pristup radu, planiranju i donosenju odluka. | konac¢no, aspekt Identiteta
podupire sve ostale, pokazujuci koliko smo sigurni u svoje sposobnosti i odluke. Alat je detaljnije
objasnjen ovdje: https://www.16personalities.com/ , gdje je takoder moguce napraviti besplatan test i
dobiti opis vlastitog tipa osobnosti.

Alat se sastoji od dva sloja — uloga i strategija. Sloj uloga odreduje nase ciljeve, interese i Zeljene
aktivnosti. Cetiri uloge su analiti¢ari, diplomati, nadzornici i istraZivaci. Svaka uloga je zatim podijeljena
u jos 4 tipa osobnosti od kojih su svi objasnjeni u nastavku:

1. Analiticari — ljudi koji prihvaéaju racionalnost i nepristranost, uspjesni su u intelektualnim
raspravama, kao i u znanstvenim i tehnoloSkim poljima. Neovisni su, otvorenog uma, mastoviti i
jake volje. Oni su izvrsni strateSki mislioci, ali bi mogli imati poteSkoéa u drustvenim i
romanti¢nim aktivnostima.

a) Arhitekti — mastoviti i strateski mislioci, s planom za sve.

b) Logicari —inovativni izumitelji s neutazivom Zedu za znanjem.

c) Zapovjednici — hrabri, mastoviti i voljni vode, uvijek pronalaze put ili ga oznacavaju.

d) Raspravljaci — pametni i znatiZeljni mislioci koji ne mogu odoljeti intelektualnom izazovu.

2. Diplomati se fokusiraju na empatiju i suradnju. Oni blistaju u poljima diplomacije i savjetovanja.
Suradljivi su i mastoviti, a ¢esto uskladuju radnu okolinu ili drustvene krugove. Oni su tople,
empaticne i utjecajne osobe.

a) Zagovornici — tihi i misticni, ali vrlo inspirativni i neumorni idealisti.

b) Posrednici — poeticni, ljubazni i altruisti¢ni ljudi, uvijek Zeljni pomodi dobroj stvari.

c) Protagonisti — karizmaticni i inspirativni vode, sposobni hipnotizirati svoje slusatelje.

d) Pokretaci kampanja — entuzijasticni, kreativni i druZeljubivi slobodni duhovi koji uvijek mogu
pronadi razlog za osmijeh.
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Nadzornici su suradljivi i prakticni, prihvaéaju i stvaraju red, sigurnost i stabilnost. Oni su marljivi
i tradicionalni; isticu se u logistickim ili administrativnim poljima, posebno onima koji se
oslanjaju na hijerarhiju i pravila. DrZe se svojih planova i prihvacaju teske zadatke.

a) Logisticari — prakti¢ne osobe sklone cinjenicama u Ciju se pouzdanost ne moze sumnijati.

b) Branitelji — vrlo predani i topli zastitnici, uvijek spremni braniti svoje voljene.

c) lzvrsitelji — izvrsni administratori, nenadmasni u upravljanju stvarima ili ljudima.

d) Konzuli —izuzetno brizni, drustveni i popularni ljudi, uvijek spremni pomoci.

Istrazivaci su najspontaniji i sposobni se povezati s okolinom - Prakticni su, brzo reagiraju kada je
potrebno i sposobni razmisljati u hodu. Oni su majstori alata i tehnika i sposobni su ih koristiti na
toliko razlicitih nacina. Vrlo su vrijedni u kriznim vremenima.

1. Virtuozi— hrabrii prakti¢ni eksperimentatori, majstori svih vrsta alata.

2. Avanturisti — fleksibilni i Sarmantni umjetnici, uvijek spremni istraZiti i doZivjeti nesto novo.
3. Poduzetnici — pametni, energicni i vrlo pronicljivi ljudi, koji istinski uZivaju Zivjeti na rubu.

4. Zabavljaci — spontani, energicni i entuzijasti¢ni ljudi. Uz njih nikad nije dosadno.

Sloj strategija pokazuje nas preferirani nacin obavljanja poslova i postizanja ciljeva. Te Cetiri strategije su:

Samouvjereni individualizam - ljudi koji radije rade stvari sami, oslanjaju se na vlastite vjestine i
instinkt radije nego na vjestine i instinkt drugih ljudi. Znaju u ¢emu su dobri i imaju visoko
samopouzdanje. Povjerenje u sebe i osobna odgovornost bitne su im vrijednosti, a ne obaziru se
previSe na tude misljenje.

Ovladavanje ljudima - ljudi koji traze drustveni kontakt i obi¢no su dobri komunikatori.
Zadovoljni su drustvenim dogadajima i sigurni su u svoje sposobnosti izrazavanja misljenja.
Imaju aktivnu ulogu u drustvu, ali se ne obaziru previse na tuda misljenja.

Stalno poboljsanje — ljudi koji su tihi i individualisti¢ni. Oni su skloni biti perfekcionisti i vodeni
uspjehom. Ulazu puno truda kako bi postigli Sto bolje rezultate. Posveéeni su svom zanatu, ali
takoder imaju tendenciju previse brinuti o svom ucinku.

Drustveni angazman — ljudi koji su drudtveni, energi¢ni i usmjereni na uspjeh. Cesto su nemirni,
perfekcionisti i neraspoloZeni. ZnatiZeljni su i spremni naporno raditi kako bi postigli visok
uspjeh. Cijene svoj drustveni status.

Pronadi svoj Element

Jo$ jedan alat koji se moZe koristiti u radu s mladima s manje moguénosti odnosi se na pronalaZzenje
njihovih Zivotnih strasti i njihovo povezivanje s potencijalnim izgledima za karijeru. Alat se temelji na
knjizi ,The Element” koju su napisali Sir Ken Robinson i Lou Aronica, koji su rekli da moramo saznati u
¢emu smo dobri i postici sretan i uravnotezen Zivot. Pomocu njih, obrazovni sustav nas treba nauciti vise
o pronalaZenju nasih strasti i onoga u éemu smo dobri?.

Robinson i Aronica (2009) navode da se radamo s razli¢itim kapacitetima i sposobnostima. To moze
ukljucivati duhovnost, intuiciju, inteligenciju ili mastu. No, ne koristimo ih sve ili ne razumijemo snagu
svojih kapaciteta. Takoder, napominju da ljudi nisu svjesni potencijala koje imaju, ljudi se mogu mijenjati
i rasti tijekom cijelog Zivota. Sve je to povezano s kulturama u kojima Zivimo, utjecajem razlicitih
drustvenih i vrsnjackih skupina te vlastitim ocekivanjima.

20 Robinson, K., Aronica, L. (2009) The element: how finding your passion changes everything. Viking Penguin.
New York
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Stoga bi bilo dobro razmisliti o tome koje su nam strasti i u ¢emu smo dobri. Proces pronalazenja
,Elementa“ sastoji se od nekoliko faza. Robinson i Aronica (2009.) navode da je ,,Element” tocka susreta
izmedu strasti koje imamo u Zivotu i prirodnih sklonosti. Cijeli koncept se vrti oko Cetiri glavna pojma:

e Shvacam: ovo je mjesto gdje se osjecate najugodnije; vjestine i znanja koja ste stekli i moZete to
uciniti; na primjer, neki ljudi mogu biti jako dobri u matematici, dok neki drugi mogu biti bolji u
komunikaciji i empatiji.

¢ Volim to: ovaj se koncept vrti oko vasih strasti i onoga Sto volite raditi; za neke ljude ovo je
crtanje, za druge stvaranje novih materijala; za nekog drugog programiranje. Dakle, na ovom
mjestu volite ono Sto radite i Cesto se izgubite u vremenu radedi to - to se zove ,tok”. Na
primjer, moZete svirati gitaru i izgubiti osjecaj za vrijeme, ili skuhati nesto ukusno, a da niste ni
svjesni da je proslo nekoliko sati. Cesto, ako ste u ,toku” i radite nesto, to znadi da je to vasa
strast.

¢ Jato zelim: ovaj koncept je povezan s nasim osobnim gledistem; ako Zelite raditi nesto Sto volite
(prethodna tocka), onda je to povezano s nasim osobnim karakteristikama, odgojem, vjerom u
sebe, ambicijom i drugim vrijednostima. Ovdje se moZete zapitati Sto Zelite raditi i Sto vas
zanima?

¢ Gdje je to: da bismo pronasli svoje strasti i uspjeli u Zivotu, potrebni su nam drugi ljudi ili neka
druga pomoc¢. Uvijek se trebamo zapitati tko su ljudi (struénjaci, prijatelji, obitelj) ili drugi resursi
(knjige, e-ucenje) koji nam mogu pomodi u ostvarivanju nase strasti.

Dakle, moZete napraviti jednostavnu vjezbu s mladim ljudima s manje prilika da otkriju svoje strasti.
Zamolite ih da napiSu odgovore na sljedeca pitanja:
e Shvaéam: U ¢emu si dobar? Koja su to zanimanja u kojima si dobar/dobra? Koje su tvoje vjestine
u kojima si stvarno dobar/dobra? (npr. razumijem metodiku pouéavanja i grupne kohezije).
e Volim to: Sto voli§ raditi u Zivotu? S ¢ime ulazi$ u ,tok” i zaboravi$ na vrijeme? Sto je tvoja
strast? (npr. volim raditi radionice za mlade o razvoju karijere).
e Zelim to: Imate li savrienu poziciju i karijeru? Sto bi to bilo? Sto Zeli$ raditi u Zivotu? (npr. Zelim
postati edukator ili trener u podruéju mladih).
e Gdje je to: Tko su ljudi koji mi mogu pomoc¢i u ostvarenju moje strasti? Koji su resursi koji mi
mogu pomodi u pronalaZzenju moje strasti? (npr. mogu pitati kolege trenere, traZiti preporuke ili
i¢i na obuku za trenere).

Kada zavrsite vjezbu, zamolite mlade da pogledaju slicnosti i ako imaju sli¢nosti u odgovorima, pronasli
su svoj Element. U gornjim primjerima koji se odnose na obrazovanje mozZete vidjeti kako se odgovori
preklapaju i da je osoba pronasla svoj Element. Poticemo vas da ovo isprobate s mladima!

Alati i tehnologije za postavljanje ciljeva

Ovaj dio pokriva nekoliko alata i tehnologija za postavljanje ciljeva — alat S.M.A.R.T.(E.R.), alat GROW,
alat CLEAR i razne aplikacije dostupne za postavljanje ciljeva i praéenje njihovog uspjeha.

Kako bi se osiguralo da ¢e mlada osoba postici uspjeh u Zeljenom polju karijere, postavljanje ciljeva je
sljededi korak nakon prolaska kroz faze istraZivanja karijere i osvjeStavanja. S.M.A.R.T. alat uveo je
osamdesetih godina 20. veka George T. Doran kako bi stvorio kriterije koji bi pomogli u postizanju
Zeljenih ciljeva. Kasnije su dodane jo$S dvije kategorije, $to je rezultiralo S.M.A.R.T(E.R.) alatom za
definiranje ciljeva.

SMART(ER) akronim oznacava sljedece:
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S = Specifiéno (eng. Specific). Kada postavljate cilj, razmislite o Tko, Sto, Kada, Gdje, Koji i Zasto
kako biste bili $to precizniji u pogledu onoga sto Zelite postici.

M = Mjerljivo (eng. Measurable). Razmislite kako ¢ete mjeriti ispunjavate li cilj ili napredak
procesa.

A = Moguce postiéi (eng. Achievable). Razmislite je li moguce postici cilj da biste bili inspirirani, a
ne obeshrabreni. Razmislite imate li potrebne resurse i alate za postizanje cilja.

R = Relevantno (eng. Relevant). Razmislite ima li cilj smisla u Sirem smislu trzista ili industrije.

T = Vremenski ograni¢eno (eng. Time-bound). Razmotrite realan vremenski okvir za postizanje
cilja i postavite rok za ono sto se moze postiéi u odredenom razdoblju.

E = Moguce evaluirati (eng. Evaluate). Razmislite o nac¢inima evaluacije ciljeva i koliko Cesto cete
ih evaluirati.

R = Ponovno prilagodavanje (eng. Readjust). Ako nesto ne radi, prilagodite to. Promijenite
pristup, metode ili alate koji se koriste.

GROW model postavljanja ciljeva razvili su poslovni treneri Graham Alexander, Alan Fine i Sir John
Whitmore 1980-ih (Mead, 2019). Kasnije se dalje razvijao, ali u biti GROW oznacava — cilj, realnost,
opcije i volju.

Cilj (eng. Goal) — Sto Zelite? Koji je va$ krajnji cilj?

Stvarnost (eng. Reality) — Gdje ste sada? Sto vas sprjecava da postignete svoj cilj?

Opcije (eng. Options) — Sto moZete uciniti? Koje resurse imate na raspolaganju? Koje promjene
moZete uciniti i Zelite uciniti u svom ponasanju kako biste prevladali prepreke?

Volja (eng. Will) — Sto ¢e$ uciniti? Koji je prvi korak za pocetak promjena?

Rad s GROW modelom pomaZe mladima da izgrade svoju svijest o trenutnim Zeljama i teznjama,
trenutnim uvjerenjima i vrijednostima, trenutno dostupnim resursima i radnjama potrebnim za
postizanje postavljenih ciljeva.

CLEAR model postavljanja ciljeva razvio je Kreek 2018. godine i fokusiran je na podrsku timovima u
postizanju poslovnih i organizacijskih ciljeva. Kratica znaci da cilj treba biti: suradnicki, ogranicen,
emocionalan, znacajan i da ima moguénost poboljsanja.

Suradnicki (eng. Collaborative) — Zeljeni cilj mora ukljucivati tim ili drustveni element koji
svakoga pokrece da pridonese uspjehu.

Ogranicen (eng. Limited) — postavljen vremenski okvir za postizanje cilja.

Emocionalan (eng. Emotional) — ciljevi moraju biti povezani s temeljnim vrijednostima pojedinca
i grupe ili tima. To je ono Sto pokrece strast za postizanje cilja.

Znacajan (eng. Appreciable) — krajnji cilj moze biti prilicno velik, ali svi koraci izmedu mogu i
trebaju biti mali kako bi bili ostvarivi.

Mogucnost poboljsanja (eng. Refinable) — ciljevi moraju biti prilagodljivi i otporni na promjene,
osobito neocekivane promjene.

Osim toga, drugi alati koji se mogu koristiti za postavljanje ciljeva su:

Dnevnik za pracenje ciljeva dnevno ili tjedno.

Vizualiziranje onoga Sto se Zeli postici, postavljanje pozitivnih afirmacija po prostoru.

Izrada vizualnih prikaza za stvaranje fizickog prikaza ciljeva i ideja.

Trazenje podrske od vase mreZe vrSnjaka, prijatelja i obitelji za rad prema odredenom cilju.
Zamisljati sebe godinu dana od sadasnjeg trenutka kako bi vidjeli kako ¢e buducnost izgledati
uklju€ujuci vas posao, dom, odnose, financije, sebe.

Koristenje aplikacija i drugih digitalnih izvora za postavljanje ciljeva i podsjetnika.
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Dostupna su mnoga tehnoloska rjesenja i aplikacije koje pomazu mladim ljudima u postavljanju dobrih
ciljeva kao sto su: aplikacija Planer za pracenje postavljenih ciljeva; Dreamfora — postavljanje dnevnih
ciljeva; Planer ciljeva; Goalmap — SMART alat za postavljanje ciljeva; Higher Goals — alat za postavljanje
ciljeva; Success Coach — planer Zivota; Reach it — ciljevi, pradenje navika; Ugoal — postavljanje ciljeva i
planer; Pracenje navika; Mjerac ciljeva — pracenje ciljeva; Life Goals — moj planer ciljeva; Popis zadataka i
planer ciljeva te mnogi drugi dostupni na razli¢itim platformama.

Alati i tehnologije za razvoj i provedbu strategija

Razvoj strategije jedan je od najvaznijih koraka u procesu upravljanja karijerom. Dan Overgaag (2022.)
predlaze Sest elemenata ucinkovitog strateskog planiranja u okvirima poslovnih operacija koji su
prilagodeni kontekstu rada s mladima. Tih Sest elemenata su: vizija, misija, ciljevi, strategija, pristup i
taktika kao sto je vidljivo na slici ispod.

Vision

Business aspiration

Mission
Why the company exists and what the founders envisioned
Objectives
Result that a company aims to achieve
Strategy
Long term plan designed to achieve objectives
Approach
Methodology for executing the long-term plan

% Tactics

gf;‘ Smaller. focused action plans that support the

X overall strategy

Izvor: Dan Overgaag, www.spur-reply.com

On detaljno objasnjava svaki korak, kako slijedi:
1. Definirajte svoju VIZJU — izjava o viziji sluZi kao jasan vodi¢ za odlucivanje o sadasnjim i
buduc¢im akcijama. Rije¢ je o definiranju dugorocne vizije koju mlada osoba ima o sebi.
Snazna izjava moze ih uputiti u pravom smjeru, a slaba izjava moZe oteZati ostatak procesa.
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2. Kreirajte svoju MISIJU — misija je o tome kako mlada osoba planira ostvariti svoju viziju. To
znadi definirati zasto i kako.

3. Postavite svoje CILJEVE — postavite specificne rezultate koje je potrebno postiéi unutar
odredenog vremenskog okvira.

4. Razvijte svoju STRATEGUU — razvijte dugorocni plan kako biste mogli postici ciljeve (npr.
pronaci posao, pratiti posao, sudjelovati u neformalnom ucenju, dobiti certifikat na online
tecaju, itd.).

5. Napravite nacrt svog PRISTUPA — definirajte metodologiju koja ée se koristiti za provodenje
strategije u djelo.

6. Bacite se na TAKTIKU — razmislite o inicijativama, projektima ili programima koji ¢e osobi
omoguciti da provede svoj plan®.

Tom Wright (2022) takoder naglasava vaznost razmisljanja o 4 kriticne komponente strateskog plana:
1. DESTINACHIA — Gdje Zelim odvesti svoju karijeru?
2. POLAZNA TOCKA - Gdje sam sada?
3. PUTOVANIE - Kako ¢u stiéi tamo gdje Zelim biti?
4. KONTROLNE TOCKE — Kako ¢u znati jesam li uspje$an?

Sto se ti¢e tehnologija, postoje mnoge digitalne platforme i mobilne aplikacije dostupne besplatno koje
mogu biti od velike pomodi u ovoj fazi razvoja strategije. Ovo su neki od njih:

e ClickUp: https://clickup.com/

e Trello: https://trello.com/

e Asana: https://asana.com/

e Jira: https://jira.atlassian.com/

e Monday.com: https://monday.com/

e Smartsheet: https://www.smartsheet.com/

e Notion: https://www.notion.so/

e Miro: https://miro.com/

Povratna informacija

Nakon Sto mlada osoba pocne provoditi strategiju, prikupljanje povratnih informacija je ono sto slijedi.
Povratna informacija je vazna za kontinuirani proces prilagodbe strategije i ucenja iz iskustva odmah,
umjesto predugog cekanja. Prilagodba u hodu jedan je od kljuénih elemenata uspjeha u procesu
planiranja karijere.

Povratne informacije mogu se prikupljati na razlicite nacine — osobno, online, u pisanom obliku ili u
razgovoru. Vazno je povratnu informaciju ne shvacati osobno jer ona predstavlja misljenje ograni¢enog
broja ljudi. Ako viSe ljudi istiCe isto, onda je vrijeme da razmislite o tome da nesSto promijenite. Mlada
osoba moze prikupiti povratne informacije iz svoje okoline, od uditelja i odgajatelja, od osoba koje rade s
mladima, od potencijalnih poslodavaca, tijekom projekata ili te¢ajeva, tijekom volontiranja, tijekom svog
mentorskog iskustva, na razgovoru za posao, itd. Sto vise dostupnih podataka olak$ava dono3enje
odluka i planiranje daljnjih koraka.

2l Overgaag, D. (2022, August 21) 6 Elements of effective strategic planning. Reply Spur. https://spur-
reply.com/blog/the-6-elements-of-effective-strategic-planning
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Povratna informacija treba biti deskriptivna, konkretna, primjerena, korisna, Zeljena, u pravo vrijeme i
jasna. Vazno je biti Sto objektivniji, govoriti samo iz vlastite perspektive i izbjegavati osudivanje. Vazno je
nauciti kako dati povratnu informaciju, kao i kako je primiti. Centar za izvrsnost u nastavi (n.d.) predlaze
sljedede savjete za ucinkovito primanje povratnih informacija:

Slusajte povratne informacije koje dobijate bez prekidanja. Samo saslusajte osobu bez
pretpostavki.

Budite svjesni svojih odgovora u smislu govora tijela.

Budite otvoreni za primanje novih ideja i razli¢itih misljenja.

Shvatite poruku i pobrinite se da je razumijete. Postavljajte pitanja, aktivno slusajte i sazmite
glavne tocke.

Razmislite i odlucite Sto uciniti. Procijenite sve povratne informacije koje su vrijedne, a zatim
odlucite.

Pratite primljene povratne informacije ako ste mozda odludili implementirati nesto od toga??.

Osim toga, Centar za izvrsnost u nastavi (n.d.) predlaze sljedece savjete za davanje ucinkovite povratne
informacije:

Usredotocite se na ponasanje, a ne na osobu — opisite svoje osjecaje o situaciji ili konkretnom
ponasanju.

UravnoteZite sadrzaj — upotrijebite ,sendvi¢ pristup” Sto znacli da zapocnete pozitivnim
komentarom kako biste pruZili potporu, zatim istaknite podrucje koje treba poboljsati ili koje
treba promijeniti i zavrsite pozitivnim komentarom.

Budite konkretni — izbjegavajte generalizacije.

Budite realni — usredotocite se na ono $to se moZe promijeniti, a ne na stvari koje su izvan
kontrole primatelja povratne informacije.

Posjedujte povratnu informaciju — koristite zamjenicu ,ja“ umjesto ,,oni“ili ,,jedan”.

Budite pravovremeni — odaberite prikladno vrijeme za slanje povratnih informacija.

Ponudite stalnu podrsku — ostanite u kontaktu s osobom, budite dostupni ako je potrebno da
odgovorite na dodatna pitanja?.

22 Centre for Teaching Excellence (n.d.) Receiving and Giving Effective Feedback. University of Waterloo.
https://uwaterloo.ca/centre-for-teaching-excellence/teaching-resources/teaching-tips/assessing-student-

work/grading-and-feedback/receiving-and-giving-effective-feedback

2 Centre for Teaching Excellence (n.d.) Receiving and Giving Effective Feedback. University of Waterloo.
https://uwaterloo.ca/centre-for-teaching-excellence/teaching-resources/teaching-tips/assessing-student-
work/grading-and-feedback/receiving-and-giving-effective-feedback
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PRILAGODBA RAZLICITIH METODA | PRAKSI U PLANIRANJU KARIJERE
MLADIH S INVALIDITETOM

U ovom ¢emo dijelu viSe govoriti o prilagodbi razlicitih metoda i praksi u radu s mladima s manje
mogucénosti, s naglaskom na invaliditet. Prije svega, Zelimo naglasiti da je prvi korak upoznavanje ciljne
skupine i vrste invaliditeta koje osobe imaju, kako bi se Sto bolje pripremili. Stoga su u ovom dijelu
izneseni neki savjeti i trikovi koji odgajateljima mogu pomoci u buduéem radu.

1. Procijenite potrebe svoje grupe

Postoje razlicite vrste invaliditeta, stoga nikada ne pretpostavljajte. Neki nedostaci nisu toliko vidljivi, pa
je dobro pitati sudionike Sto trebate uciniti kako bi se osjecali ugodno i koji bi mogao biti najbolji pristup.
Jednostavno pitanje poput ,Sto moZemo uciniti kako bismo pobolj$ali obuku ili rad s vama?“ moze biti
dobra polazna tocka. Dakle, dobro je napraviti procjenu potreba i na temelju toga prilagoditi metode i
pristup radu. Preporu¢éamo da ovo ucinite kao prvi korak. Ako radite s pojedincem, o tome moZete
razgovarati kao o prvoj temi s kojom se susrecete. Ako radite s grupom, preporucujemo da ovu procjenu
napravite unaprijed, bilo izravnim kontaktom ili kratkim upitnikom. Na taj nacin ¢e se najbolje znati
prilagoditi sadrzaj. Vazno je imati na umu jednostavnu izjavu: Pitaj prije nego Sto nesto ucinis.

2. \ViSeistraZujte i educirajte se
Cesto dolazimo s nekim predrasudama i percepcijama drugih ljudi. Stoga bi bilo dobro da se vide
educirate o invaliditetu koji ima vasa skupina ili pojedinac, kako biste lakse pristupili i osigurali dobro
radno iskustvo. To bi znacilo da morate pronadi neke resurse na internetu ili pohadati neki poseban teca;j
koji vam moze pruZiti znanja, vjestine i kompetencije za rad s vasom ciljnom skupinom. Preporucljivo je
provijeriti sljede¢u web stranicu SveuciliSta u Washingtonu koja donosi mnostvo kvalitetnih preporuka:
https://www.washington.edu/doit/strategies-working-people-who-have-disabilities

3. Prilagodite materijale na temelju procjene potreba

U prethodnim odjeljcima prikazani su razliciti alati koji se mogu koristiti za procjenu mlade osobe ili
pronalaZenje vlastite karijere. Odgajatelji trebaju imati na umu da materijale treba prilagoditi razlicitim
mladima; na primjer - ako éete koristiti osobno brendirano platno i radite s osobama s ostecenjem vida,
imajte na umu da ¢ete morati koristiti ve¢e platno za sve i ispisati ga na A3 papir za sve. MoZda cete
morati osigurati koristenje racunala ili posebnog povecala za izradu nekih zadataka. lli stavite sve u Word
dokument kako bi govorni procesor mogao procitati materijal. Bilo bi dobro izbjegavati koristenje slika
jer ih govorni procesor moze pogresno procitati. S druge strane, ako radite s osobama ostecena sluha,
pobrinite se da imate prevoditelja koji vam moZe pomoci u procesu rada. Ako koristite neke video
materijale za podrsku osobnom razvoju (npr. dok koristite vjezbu o Elementu Kena Robinsona, mozZete
reproducirati kratki video o toj temi) pobrinite se da su na ekranu napisani jasni i prihvatljivi prijevodi.
Dakle, kako biste najbolje prilagodili metode, vratite se na procjenu potreba i prilagodite pojedinacne
materijale.

4. Osigurajte ugodno radno okruZenje bez osudivanja
Kako bi se polaznici opustili i mogli obaviti zadatke na tecaju (ili tijekom samostalnog rada), osigurajte
ugodno i neosudujuce radno okruZzenje. Na prvom sastanku spomenite da je ovo sigurno mjesto i budite
prijateljski nastrojeni, otvoreni i iskreni. Osobe s invaliditetom obi¢no se suocavaju s okolinom punom
predrasuda i stereotipa koji ¢esto govore da ne mogu ispuniti neke od zadataka. To ¢esto uopce nije
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tocno, vec proizlazi iz percepcija u drustvu. Stoga je vazno motivirati ljude s kojima radite i pruZziti im
potrebnu podrsku. Budite otvoreni za sva pitanja, nejasnoce i povratne informacije.

5. Koristite empatiju u komunikaciji

Koristenje jasne, koncizne i asertivnhe komunikacije vazno je u bilo kojoj vrsti odnosa, stoga ne zaboravite
koristiti ove vjestine dok radite s mladima s invaliditetom. Empatija je ovdje klju¢na jer pokazuje da
razumijete situaciju s kojom se susrecu vasi sudionici. Koristenje empatije ne znac¢i da morate biti
ljubazni, ve¢ morate imati razumijevanja i pruzati osobnu podrsku za rast.

Nadamo se da ¢e vam ovi kratki savjeti i trikovi o tome kako prilagoditi metode iz Prirucnika, kao i ovaj
popis preporuka pomoci u vasem buduéem radu s mladima s invaliditetom i pozitivno utjecati na
otkrivanje njihove karijere!
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ZAVRSNE RUECI

A ovaj priru¢nik zavrSavamo s nekoliko relevantnih inspirativnih citata o karijeri. Kao Sto Jennifer Ritchie
Payette kaZe: ,VaSa je karijera poput vrta. MoZe sadrZavati niz Zivotne energije koja vam donosi
blagodat. Ne morate uzgajati samo jednu stvar u svom vrtu. Ne trebate raditi samo jednu stvar u tvojoj
karijeri.” Buduci da odabir karijere viSe nije za cijeli Zivot, trebamo poticati mlade ljude da budu manje
pod stresom ako donesu , krivu“ odluku, jer uvijek mogu isprobati, vidjeti hocée li im se svidjeti, a zatim
promijeniti neSto drugo ako oni tako odlu¢e. Ne moramo imati samo jednu karijeru u Zivotu, ve¢ se
fokusirati na ono $to nas ispunjava i razvijati viSe aspekata sebe tijekom Zivota.

Citat Chrisa Grossera podsje¢a nas na potrebu da budemo proaktivni: ,Prilike se ne dogadaju, vi ih
stvarate. Ovo je vaZzan aspekt rada s mladima s invaliditetom. Stvaramo prilike uranjajuéi u iskustvo i
provodeci svoje planove u djelo.

| na kraju, Mary Kay Ash kaze: ,,Nemojte se ogranicavati. Mnogi se ljudi ogranicavaju na ono Sto misle da
mogu uciniti. MoZete iéi daleko koliko god vam va$ um dopusta. Ono u $to vjerujete to moZete i postiéi.”
Ovaj citat podsjeéa na neograni¢ene mogucnosti koje postoje u svijetu i da o nama ovisi koliko ¢éemo
daleko i¢i, bez obzira na ogranicenja ili izazove na koje nailazimo na putu, sve dok u¢imo, razvijamo se,
rastemo i Sirimo se.

Nadamo se da vam je ovaj prirucnik posluzio kao izvor inspiracije, dragi Citatelju. Da je pruZio dobar
temelj na kojem moZete nastaviti graditi dok radite s mladima s invaliditetom u vasoj lokalnoj ili
nacionalnoj stvarnosti. lako ovaj posao ponekad zna biti prili¢no iscrpljujuéi, on je i neizmjerno isplativ.
Usmjeravati i podrzavati mladu osobu dok otkriva svoj pravi put jedinstven je dar koji mi kao osobe koje
rade s mladima moZemo dobiti.
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