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Uvod

Mentorstvo

Mentorstvo je proces ljudskog razvoja koji olakSava osobni i profesionalni rast. Kao dio procesa, formira se
odnos u kojem iskusan pojedinac dijeli svoju mudrost i znanje pri ¢emu pruza podrsku, daje savjete i konzultira
manje iskusnu osobu i tako pomaZe njezinu rastu i razvoju kako bi mogla napredovati na poloZaje veceg
autoriteta i odgovornosti.

Mentorstvo je temeljna forma ljudskog razvoja u kojoj jedna osoba ULAZE vrijeme, energiju,
osobno iskustvo i znanje pomaZzuci tako profesionalnom i osobnom rastu i razvoju druge
osobe.

Povijest mentorstva

Termin ‘Mentor’ potjece jos iz grcke mitologije, ali u razli¢itim kulturama postoje paralelne price. U Odiseji, na
svom dugom putovanju Odiseja do Itake vodi Atena, boZica mudrosti. Atena takoder vodi Odisejeva sina,
Telemaha, kada on krece u potragu za svojim ocem, ovaj put Atena se prerusava u starog dvoranina Mentora.
Neki od zanimljivih aspekata ove price su slijededi:

e Izvorni mentor je bila Zena.

e  Starac Mentor je bio, u sustini, od male koristi.

e Atena je takoder bila boZica borilackih vjestina i Cesto manifestirala
ponasanja koja su se povezivala s visoko postavljenim izazovima.
Paralelno s tim je bila brizna i njegovala odnose - dva suprotna ponasanja
koja zajedno poticu odnos mentorstva.

e Atena je pomogla Odiseju i Telemahu na putu koji su odabrali — ona nije
ocekivala od njih da slijede njezin put ili se priklone njenom iskustvu.

Tijekom stolje¢a, mentorstvo je bilo povezano s naukovanjem (Segrtovanjem) i
drugim oblicima ucenja izmedu generacija. Po¢etkom 1980-ih, mali broj tvrtki u

SAD-u odlucilo je formalizirati neformalno mentorstvo u njihovim organizacijama.
U ovom modelu, utjecajna i iskusna osoba (obi¢no u organizacijama, zanimanjima ili visokom obrazovanju)
,posvojila” je nekog mnogo mladeg, koji je upravo zapocCeo svoju karijeru u istoj disciplini ili organizaciji.
Privlatnost mlade osobe je za mentore, u vec¢oj ili manjoj mjeri, bila u tome $to su u mentijima prepoznavali
sebe od prije 20 ili viSe godina. Mladi zaposlenici, tj. ‘protégé’ — (doslovno, netko zasti¢en) bili su privuceni
mentorovim iskustvom, Sirom perspektivom, vezama i modi utjecaja na njegovu Kkarijeru. Definicije su
svojevremeno govorile o mentoru kao nekome tko "nadgleda karijeru mladog covjeka". Ovaj oblik mentorstva
je postao poznat kao sponzorsko mentorstvo.

Jedna od njegovih  kljuénih  karakteristika je da je ucenje uglavhom jednosmjerno.
Druga je da mentori imaju tendenciju ocekivanja nekog stupnja osobne lojalnosti od mentija. Takoder je
uobicajeno za dugorocni sponzorski mentorski odnos da se prekine, ako mentori ne potic¢u sticenike da ih
prerastu.

Sponzorsko  mentorstvo je brzo uvezeno u Europu, gdje je imalo mjeSoviti prijem.
U Velikoj Britaniji, Nizozemskoj i Skandinaviji, sponzorsko mentorstvo se jednostavno nije uklapalo u kulture,
gdje je naglasak bio na pomaganju ljudima da sami upravljaju svojim karijerama. U tim zemljama, pojavio se
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veoma razli¢it model mentorstva - zasnovan na vecoj razini dvosmjernog ucenja i na pomaganju mladem
partneru (mentiju) u kvaliteti njihovog vlastitog razmisljanja o pitanjima vaznim za njih. Ovaj model se obi¢no
naziva razvojno mentorstvo.

Oba modela mentorstva mogu se vidjeti Sirom svijeta, kako u njihovom "Cistom” obliku, tako i u raznim
kombinacijama. Bududi da ocekivanja mentora i mentija mogu biti vrlo razliCita, vazno je u svakom mentorskom
odnosu odrediti koji model mentorstva se primjenjuje.

- Prof. David Clutterbuck

Projekt GRASP

Gradevinski fakultet prepoznao je poteSkoce poslodavaca u pronalazenju zaposlenika s odgovaraju¢im
kompetencijama i potrebu svojih studenata za Sirenjem stru¢noga znanja i stjecanjem prakti¢cnoga iskustva kroz
struénu praksu. Shodno tome, u oZujku 2020. poceo se je na Gradevinskom fakultetu u Zagrebu provoditi
projekt GRASP (Strucna praksa na Gradevinskom fakultetu), koji je financiran iz Europskog socijalnog fonda.

Projektom GRASP predvidena je implementacija strucne prakse u preddiplomski i diplomski
studij radi prilagodbe ishoda ucenja potrebama trZista rada i povecanja zaposljivosti
alumnija omogucavanjem stjecanja prakticnih vjeStina studenata tijekom studija.

U izvjeS¢u Agencije za znanost i visoko obrazovanje o re-akreditaciji studija iz 2018. navedeno je to da
,Stjecanje prakticnog iskustva treba formalno implementirati u studij, ¢ak i po cijenu smanjenja broja teorijskih
predmeta“.

Nadalje u istrazivanju ,Vrednovanje preddiplomskih i diplomskih studija“ za razdoblje 2013 .— 2017. najlosije
ocijenjeni dio studija vezan je upravo uz stru¢nu praksu, dok rezultati istrazivanja provedenoga u sklopu
projekta ,,Unapredenje sustava osiguravanja i unapredenje kvalitete visokog obrazovanja“ iz 2017. pokazuju da
Cak 86 posto alumnija Gradevinskog fakulteta smatra da je njihovo prvo radno mjesto zahtijevalo vec¢u razinu
vjestina od one koju su posjedovali po zavrsetku studija.

Medu poslodavcima iz gradevinskog sektora na teritoriju Republike Hrvatske provedena je anonimna anketa o
potrebnim vjestinama alumnija Gradevinskog fakulteta, a rezultati su pokazali to da poslodavci vrlo vaznima
smatraju IT i raCunalne vjestine, vjestine rjeSavanja problema i timskog rada te komunikacijske vjestine.

Uloga Centra karijera

Centar karijera sredisnja je tocka strucne prakse i jedinica Gradevinskog fakulteta koja:
*  povezuje studente i poslodavce — koordinira provedbu strucne prakse,
*  pruZa potporu studentima u svim fazama prakse
*  organizira raznovrsne edukacije za studente, mentore i poslodavce
e provodi karijerno savjetovanje, na primjer, o razvijanju karijernih ciljeva, o vjeStinama ucenja, o
upravljanja vr.emenom i o organizaciji.

Digitalna platforma Centra karijera

Digitalna platforma Centra karijera sluzi za povezivanje studenata i poslodavaca u fazi prijave strucne prakse,
vodenje evidencije o provedbi strucne prakse te za evaluaciju kvalitete stru¢ne prakse koju provode mentori i
studenti kako bi se cijeli proces prilagodio i optimizirao za sve sudionike.

FTCN /77220 USRI
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Platforma uklju€uje ponudu oglasa za stru¢nu praksu na koje se studenti mogu prijaviti. Kreiranjem profila

unutar digitalne platforme poslodavci mogu istaknuti svoje potrebe, radne uvjete i benefite, a studenti svoju

motivaciju i vjeStine. Tako e se poslodavci i studenti povezivati u skladu s vlastitim Zeljama i potrebama te na

obostrano zadovoljstvo.

GRASP mentorstvo

Svrha mentorstva u sklopu GRASP projekta je usmijeriti mlade profesionalce tijekom studija kako bi postali
uspjesni lideri u gradevinskoj industriji.

Misija mentorstva u sklopu GRASP projekta je stvoriti poticajno okruZenje za rast i razvoj u kojem mentori daju

smjernice, dijele iskustva, nude savjete i podrsku studentima Gradevinskog fakulteta.

Vizija mentorstva u sklopu GRASP projekta je povezati studente Gradevinskog fakulteta s mentorima iz

Gradevinske industrije koji ¢e im omoguditi da postanu uspjesni gradevinski profesionalci i lideri.

Ciljevi GRASP mentorstva ukljucuju:

uspostavljanje i izgradnju odnosa mentora i studenta

opskrbljivanje studenata s razumijevanjem i alatima za informirano i eticno donosenje odluka

razvijati vode i gradevinske profesionalce
poticanje i Sirenje razmjene informacija
unaprjedenje menadZmenta u gradevinskoj industriji

Koristi od GRASP mentorstva:

Za organizaciju

upoznavanje potencijalnih zaposlenika
proces ‘regrutacije’ kroz praksu
upoznavanje potencijalnih talenata
izgradnja kulture ucenja u organizaciji
smanjenje troskova za privlaenje talenata

Za mentora

asistencija u poslu

unaprjedenje mentorskih vjestina te vjestina delegiranja
unaprijedene komunikacijskih vjestina i davanje feedbacka
medugeneracijsko ucenje

Priru¢nik za mentore | 3
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Mentorska uloga

Iza svake uspjesne osobe jedna je elementarna istina: netko, negdje, nekako je brinuo o njezinom rastu i
razvoju. Ta osoba bila je mentor.
- Dr Beverley Kaye, Up is Not the Only Way, 1997

Mentor pruza smjernice u obliku razmjene informacija i znanja koje ¢e omoguciti i pomoci studentima da
postanu uspjesni profesionalci i lideri unutar gradevinske industrije. Smjernice se mogu dati u obliku:

* davanja savjeta

* razmjene iskustava

*  pomodi u rjeSavanju problema.

Uloga mentora je takoder i stvaranje sigurnog, povijerljivog i ne-osudujuceg okruzenja u kojem se odnos mentor
- student moZe razvijati, rasti i napredovati.

Ocekivanja od mentora

e izgraditi profesionalan i iskren odnos

e  biti dostupan kada je potrebno

* aktivno slusati potrebe i probleme studenta

*  motivirati i pomodi studentu da ostvari ciljeve

»  dijeliti svoje profesionalno iskustvo

e  ohrabrivati da donese odluke i preuzme odgovornost
e biti uzor!!

Zasto postati mentor?

Mnogo je razloga za postati mentor, a neke mozete pronaci u nastavku, no najvaznija je prilika za prenosenje
znanja, iskustva i vjeStina stecenih od strane iskusnijih profesionalaca sljedec¢oj generaciji gradevinskih
profesionalaca. Kako bi se sljedeca generacija gradevinskih profesionalaca pripremila, vazno je da se iskustvo i
informacije nastavljaju prenositi.

Mentorstvo se je pokazalo kao glavni razlog uspjeha pojedinaca u buduénosti, kako na
studiju, tako i u karijeri.

Benefiti za mentora

Mentorstvo moZze biti dragocjeno i korisno sredstvo kako za studenta, tako i za mentora. Prednosti za mentore
u sklopu GRASP projekta su:

e prilika za razmjenom znanja kao i u¢enjem od studenata koji mogu donijeti nove perspektive

* prilika za sagledavanje svojih postignuca i izazova te dijeljenje naucenih lekcija

*  ostavljanje nasljeda kroz razmjenu iskustava i vodenje tudeg karijernog puta

*  osobno zadovoljstvo u pomaganju nekome da se profesionalno razvija

e prilika za izgradnju novih odnosa

*  razvoj vjestina kao ucitelja, vodica i savjetnika pomazuéi pojedincima u razvoju karijernih ciljeva i

savjetovanju kako ih mogu postiéi koristenjem svojih snaga.
*  priznanje i zahvalnost od strane studenta

= EN A £2FN iruEni
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U sklopu GRASP projekta, predanost, fleksibilnost i dostupnost mentora vrlo su cijenjene i prepoznato je da je

podrska koju pruzaju studentima, kao vodedi profesionalci u industriji, na dobrovoljnoj i volonterskoj bazi te da

Ce Cesto biti vrlo zauzeti. Od mentora se ujedno ocekuje da budu upuceni u struku, strpljivi, podrzavajuci i

odnose se prema studentima s postovanjem.

Mentorove odgovornosti ukljucuju, no nisu ogranic¢ene na:

odvojiti vrijeme za razumijevanje studentovih karijernih i osobnih teznji

ponuditi znanje, uvide, perspektive, mudrost, povratne informacije i razmjenu iskustava korisnih za

razvoj studenta
dati studentu uvid o razli¢itim aspektima gradevinske industrije i savjetovati ga
stvoriti odnos za poticanje razvoja i razvoj povjerenja

pokusati prepoznati kada ¢e studentu zatrebati pomoc¢ trecih strana (ostalih profesionalaca, institucije

itd.)

podrzati i olaksati razvoj studentovih profesionalnih i meduljudskih kompetencije kroz stratesko

propitkivanje, postavljanje ciljeva i planiranje

dogovaranje i postivanje dogovorenog vremena i resursa studenta

ostati posvecen, dostupan i angaziran tijekom cijelog mentorskog procesa
sluZiti kao pozitivan uzor i postivati individualne razlike

poticati profesionalnost tijekom mentorstva

dogovor oko aktivnosti u sklopu strucne prakse

povijerljivost

Mentorske aktivnosti u sklopu GRASP projekta ukljucuju:

= N A €S
\Jdr\ri.r-

postavljanje ciljeva provedbe za studenta prije pocetka prakse

dogovor oko aktivnosti u sklopu stru¢ne prakse

upoznavanje studenta s radnom okolinom

osiguranje opreme potrebne za obavljanje strucne prakse,

uvodenje studenta u pravila rada organizacije

redovito pracenje i podrska u radu

pracenje napretka studenta tijekom stru¢ne prakse i pruzanje povratne informacije o napretku
evaluacija obavljenih aktivnosti

potpisivanje Sporazuma o strucnoj praksi (Prilog 1: Sporazum o suradnji)

izdavanje Potvrde o strucnoj praksi preko digitalne platforme Centra karijera.

2 |
| '
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Karakteristike dobrog mentora

* upoznati studenta s funkcioniranjem sustava organizacije, njenom strategijom i ciljevima za studente

*  zreo i na visoj razini znanja od studenta kako bi mogao prepoznati njegove potrebe i sloziti dobar plan
razvoja

*  zainteresiran za profesionalni rast i razvoj studenta, orijentiran jednako na zadatak i ¢ovjeka, mora
znati dobro slusati i ima razvijenu empatiju

* voljan prepustiti svoje vrijeme i paZnju razvoju odnosa sa studentom

* spreman dati iskren feedback

*  razvija i komunicira jasne ciljeve i oCekivanja na samom pocetku

*  postavlja temeljni sporazum i pravila rada

*  osigurava da su uloge jasne svima

* nije deZurni na telefonu kako bi sluSao kukanja i frustracije

e voljan pomoci studentu da razvija svoje kompetencije koje ga vode ka uspjesnosti i priznanju

Radhni list 1: Samo-procjena - Koliko ste dobar mentor? moze vam posluziti kao samo-refleksija te ukazati na to

gdje se kao mentor nalazite i dati vam ideju kako biste mogli unaprijediti svoje mentorske vjestine.

Uspjeh mentorstva

Za uspjeh mentorstva, najvaznije je povezati se sa studentom te biti empati¢an i dostupan za njega.

£\
LI

11

Svakako se pobrinite da budete dostupni za njega od prvog dana njegove prakse.
Nastojite redovito obilaziti studenta jer ¢e u pocetku njemu moZzda biti manje ugodno obracati se vama.
Poveiite studenta s drugim ljudima - vi ste njemu prilika za networking.
Pohvalite studenta kad god nesSto dobro napravi i proslavite na neki simboli¢an nacin njegov uspjeh.
Uvazite studenta!

- saznajte Sto student ocekuje od mentorskog odnosa

- kako se praksa u vasoj organizaciji uklapa u njihove karijerne planove

- pitajte studenta da vama da feedback

- budite otvoreni za ucenje — studenti bi vam mogli donijeti puno nove energije i ideja

1/
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Faze mentorskog procesa

Mentorski proces odvija se u tri glavne faze
1. fazainicijacije
2. faza angaZmana irazvoja
3. zavretak prakse

Faza l. - INICUACUA

U prvoj fazi postavljaju se temelji za izgradnju odnosa povjerenja i postovanja. Tijekom ove faze, mentor i
student se prvi puta sastaju i upoznaju.

Dijelovi faze inicijacije ukljucuju:
* upoznavanje i pocCetak odnosa
*  postavljanje oCekivanja i smjernica

Upoznavanje i pocetak odnosa

Nakon povezivanja mentora i studenta
putem digitalne platforme Centra karijera,
mentor i menti se prvi puta sastaju i
upoznaju u prvom tjednu struc¢ne prakse.
Student se ujedno upoznaje i s mentorom i
ostatkom tima te potpisuje Sporazum o
suradniji (Prilog 1: Sporazum o suradnji).

Izgradnja raporta vrlo je vazna za ovu fazu
mentorskog procesa. Raport se moze
definirati kao stanje uzajamnog povjerenja

i pozitivnog reagiranja izmedu dvije osobe
ili vise ljudi. Kada kazemo da smo ,na istoj valnoj duljini“ s nekime, da smo ,,se nasli“, da smo nasli ,,zajednicki
jezik” ili ,ostvarili prisnost”, tu se isto radi o raportu. Prethodno stvaranje raporta je klju¢no za stvaranje
uspjesne i produktivne komunikacije medu ljudima, dok nedostatak raporta moze dovesti do suprotnog ucinka
— neuspjesne i neproduktivne suradnje. Uspostavljanjem raporta postizete da student prirodno Zeli slusati Sto
imate za reci jer vjeruje da mu je to zanimljivo ili vazno za njega. Iskoristite Radni list 2: UvaZavanje razlika za
olaksavanje povezivanja sa studentom.

Postavljanje ocekivanja i smjernica

Ocekivanja i smjernice vazno je uspostaviti na samom pocetku mentorskog procesa. Zajedno, mentor i student
trebaju dogovoriti raspored sastanka kako bi se najbolje upravljalo vremenom koje imaju na raspolaganju.
Tocke koje treba uzeti u obzir ukljucuju:

e  koliko Cesto i kada se sastajete,

e  kako ¢ete komunicirati,

o  koliko ¢e trajati svaki sastanak itd.

7~ EN A0 E=EN USRI
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Faza Il. - ANGAZMAN | RAZVO!

Nakon Sto se poslodavac i student povezu putem digitalne platforme Centra karijera, uspostave odnos te
postave ocekivanja i smjernice, sljededi je korak angaZman i razvoj odnosa. To se postize postavljanjem ciljeva
te zatim izradom akcijskog plana u svrhu postizanja postavljenih ciljeva.

Tijekom ove faze, mentor ima priliku studentu podijeliti savjete i lekcije nauc¢ene kroz njegova prethodna
iskustva s mentoriranjem ako ih je imao. Ovo je faza pruZanja smjernica, podrske i poticaja studentu te
medusobne razmjene feedbacka.

Dijelovi faze angaZimana i razvoja ukljucuju:
*  postavljanje ciljeva
* ucenjeirazvoj

Postavljanje ciljeva

Stjecanje iskustva u struci, obogatiti Zivotopis, zapoceti networking, dobiti posao u struci neki su od glavnih
ciljeva koje studenti imaju. Nakon postavljanja cilja, potrebno je napraviti korake akcijskog plana koji utvrduju
Sto student treba obaviti te odrediti kako ¢e se mjeriti uspjeh realizacije (KPIs).

Ciljevi utvrdeni tijekom mentorskog procesa trebali bi biti realni i temeljeni na ulinku. Vazno je postaviti
"SMART" ciljeve, Sto znaci da su oni specificni, mjerljivi, dostizni, realni i vremenski odredeni. Vise o
postavljanju "SMART" ciljeva u nastavku priru¢nika.

Moguce je da se ciljevi koji su postavljeni na pocetku tijekom mentorskog procesa promjene. Ako se to dogodi,
svakako je potrebno utvrditi korake novog akcijskog plana za njihovu realizaciju. Preporuka je da student vodi
svoj mentorski dnevnik (Radni list 3: Mentorski dnevnik za studenta) za vodenje biljeski tijekom mentorskih
susreta te da zapisuje ciljeve i korake akcijskog plana, a kao primjer mozete iskoristiti Radni list 4: Akcijski plan
za studenta.

Ucenje i razvoj

Najveci dio ucenja za studenta odvijati ¢e se tijekom ove faze. Nakon utvrdivanja ciljeva, mentor moZze podijeliti
lekcije usvojene na temelju prethodnog mentorskog iskustva ako ga ima. Mentor i student zajedno dogovaraju
korake akcijskog plana i u tom procesu mentor ima priliku pruZiti smjernice za odredivanje prioriteta za
uspjesno postizanje ciljeva.

Pozeljno je da mentor studentu delegira odredene zadatke za koje smatra da bi bile korisne za studentovo
stjecanje iskustva i profesionalni razvoj. Vise o delegiranju u nastavku prirucnika.

VaZno je da mentor sve vrijeme bude dostupan za studenta koliko najviSe moZe za bilo kakva pitanja i
nedoumice kako bi student dobio maksimalno od strucne prakse. Poticajno je studentu redovito davati
konstruktivan feedback o izvedbi, bilo pozitivan ili negativan, Sto ¢e najviSe pridonijeti njegovu ucenju i razvoju.
Cijeli mentorski proces prilika je za za usavrSavanje komunikacijskih vjeStina kako za studenta tako i za
mentora, vjestina davanja feedbacka te timskog rada o kojima ce biti viSe rijeCi u nastavku prirucnika.
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Faza lll. — ZAVRSETAK PRAKSE

Posljednja faza, zavrSetak prakse, dogada se nakon unaprijed dogovorenog vremenskog perioda obavljanja
stru¢ne prakse. Minimalno trajanje stru¢ne prakse u sklopu GRASP projekta je 20 dana, a moZe trajati i dulje od
toga, ovisno o dogovoru poslodavca i studenta.

Po zavrSetku stru¢ne prakse, ideja je studentu olak3ati izlazak na trziSte rada i unaprijediti vjeStine vaine za
uspjeh u izgradnji karijere te istodobno olaksati poslodavcima pronalazak zaposlenika koji odgovaraju njihovim
potrebama. lako je nastavak komunikacije izmedu mentora i studenta dobrodoSao i pozeljan, vise se od
mentora ne ocekuje odrzavanje formalnih sastanaka i mentorstvo.

U zavrsnoj fazi studentske prakse mentor evaluira mentorski odnos pomocu Radnog lista 5: Supervizijska
evaluacija studenta te za studenta ispunjava Potvrdu o obavljenoj stru€noj praksi u sklopu projekta GRASP kroz
digitalnu platformu Centra karijera.

POTVRDA 0 OBAVLJENOJ STRUENOJ PRAKSI USKLOPU PROJEKTA
GRASP - STRUCNA PRAKSA NA GRABEVINSKOM FAKULTETU

Procjena studenta/ice: LOSE ZADOVOLJAVAJUCE DOBRO ZVRSND

Ime i prezime studenta/ice,
OB

Naziv tvrtke pruzateljo
prakse:

Ime i prezime mentora
pruzateljo prakse

Adresa i podaci tvrtke
pruzateljo prakse

Prisustvo na praksiftognost
Kvaliteta rada
Produkfivnost

Pripremljenost za praksu

telefon e-adresa web-adresa Inicijativa
Savjesnost u obavljonju
zadataka
ulica mjesto postonski broj Timski rad
.P\:._émnk. ! k_‘ o Usvajanje znanja i viestina
struéne prakse
od [dan/mjesec/godina] do [dan/mijesec/godina) Ukupan uginak
Kratak opis akfivnosti )
studenta tijekom Eoclurn‘lw‘ kmﬂm
struéne prakse priediog
Datum:
Ime i prezime mentora
pruzateljo prakse:
Pofpis:
— - . v .
7= EN A3 22FESN Priru¢nik za mentore | 9
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Izazovi i moguca rjeSenja

Slijedi nekoliko primjera izazova drugih mentora i studenata s kojima su se suocili i uspjesno ih rijesili.

Nedostatak vremena u danu

Najces¢i je izazov pronaci adekvatno vrijeme je da sve Sto Zelite u sklopu mentorskog procesa i obavite. Unato¢
dobroj namjeri, drugi prioriteti iz poslovnog i privatnog Zivota mogu ometati ili stvarati poremedaj u
mentorskom procesu.

RjeSenje: Usredotolite se na manje segmente djelovanja radije nego na Siru sliku, osobito u pocetku
mentorskog odnosa. To ¢e vam pomoci da se usredotocite na svaki korak i ne postanete pretrpani zadacima
koji su pred nama. Vazno je takoder da izbjegavate obedavati viSe vremena nego $to ste u mogucnosti odvojiti.
Budite sigurni da je i menti zadovoljan s kolicinom vremena koje mu posvecujete i s u¢enjem koje od vas
dobiva.

Izgradnja povjerenja u pocetku procesa

S ogranicenim kontaktom na pocetku mentorskog procesa, nije lako odmah izgraditi raport i povjerenje kakvo
biste oboje Zeljeli imati.

Rjesenje: Strategija koja se mogu iskoristiti ukljuCuje potpisivanje ugovora o povijerljivosti ako je potrebno,
pazljivo slusanje druge osobe, pokazivanje vjerodostojnosti (za mentora to moZe biti dijeljenje pogresaka i
naucenih lekcija, a za studenta pazljivim sluSanjem, pokazivanjem interesa i volje za uCenjem, postivanjem
mentorovog vremena). Vazno je takoder i za mentora i studenta da ispunjavaju obecdanja i pridrZavaju se
dogovorenog rasporeda sastanaka. Ako se pojavi druga obaveza i vrijeme dogovorenog sastanka se mora
promijeniti, dosegnite vazno je to drugoj osobi javiti Sto prije i odmah zakazati novi termin.

Mentor nije strucnjak za sve

Od mentora se ne ocekuje da bude stru¢njak za sve ili da ¢e znati pomoci student u svakom cilju koji si postavi.
Mentor sluZi kao vodic student te da ga usmjeri u pravom smjeru Sto ne znaci da mora imati rjeSenje za svaki
problem.

RjeSenje: Mentor moZze razjasniti svoju ulogu vodi¢a na samom pocetku mentorskog odnosa. Student ¢e morati
razumjeti da mentor ne mora i ne¢e imati odgovore na sva pitanja i izazove. Ako se pojavi neka tema s kojom
mentor nije upoznat, to je prilika za ucenja za obje strane.

Prevladavanje razlika

Razlike izmedu mentora is studenta ce biti ocite ve¢ od samog pocetka, ali na njih ne treba gledati kao na
prepreku za izgradnju odnosa, vec radije kao na katalizatora.

Rjesenje: Uz otkrivanje svih slicnosti, do ¢ega dolazi tijekom mentorskih susreta, poZeljno je da mentor i
student takoder utvrde razlike izmedu njih. Jednom kada su razlike otkrivene, mentori i student mogu ih
prevladati otvorenom i direktnom komunikacijom o njima. Na razlike ne treba gledati kao na nesto negativno,
vec¢ kao priliku za ucenje i istraZivanje. To ¢e svakako na kraju dovesti do bolje oblikovanog studenta te
istodobno obogatiti mentora.

EN 77 2=\ Priru¢nik za mentore | 10
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Vjestine potrebne za efikasno mentorstvo

Komunikacijske vjestine
Komunikacija je proces u kojem dvije osobe “pokusavaju” izmijeniti set ideja, osjeéaja,
simbola...znacenja.

Ucinkovit mentor mora imati dobre komunikacijske vjestine. Mentorova je odgovornost odrZavati dijalog sa
studentom. Mnogi ljudi misle da je tajna produktivnog mentorskog susreta u postavljanju pitanja. Medutim, za
mentora je puno efikasnije zapoceti sastanak izjavom koja govori studentu o smjeru na koji ¢e se diskusija
fokusirati. Mentor tada moZe popratiti izjavu s postavljanjem provokativnog pitanja.

Izbjegavajte postavljati pitanja koja pocinju sa “zasto”, jer ona obi¢no izazivaju defenzivan stav. Da biste
potaknuli otvorenu diskusiju, radije pitajte pitanja koja pocinju s “kako”ili “Sto”.

Nacela komunikacije

1. Komunikacija je neizbjezna! U interpersonalnoj situaciji nije moguée NE komunicirati!
2. Komunikacija je nepovratna! Zato budimo na oprezu!
3. Komunikacija je neponovljival Nemoguce je ponoviti potpuno istu situaciju.
4. Odrzavanje komunikacije temelji se na dvosmjernosti, odnosno na uspostavi povratne veze izmedu
sugovornika
5. Komunikacija sadrZi verbalnu i neverbalnu komponentu (rijeci, geste, mimika, naglasak, stil govora, polozaj
tijela) i odvija na dvije razine:
* verbalno - sadrzaj
* neverbalno - osjeéaji, stavovi

Ciljevi komunikacije
*  Da uputimo poruku i da ona stigne do cilja.
e Da poruku ucinimo razumljivom.
*  Da poruka bude prihvacena.
e  Da postignemo cilj (razumjeti i biti shvacen)
Ako bilo koji od ova Cetiri cilja nije postignut, komunikacija neée uspjeti.

Raport

Uspostavljanje raporta je jedan od najvaznijih procesa prilikom komunikacije. Kada ste u raportu znaci da ste u
suglasnosti s drugima i verbalno i neverbalno. Glavni elementi uspostavljenog raporta su:

*  povjerenje

*  otvorenost

* udobnost

e prihvacanje

*  empatija

*  fleksibilnost

*  nesto zajednicko

*  podjela razumijevanja.
Pozitivan raport moZete stvoriti tako da odlucite dati fokus i paznju svom sugovorniku, upotrijebite aktivno
slusanje i efikasno postavljanje pitanja te osigurate da rijeci koje birate, ton glasa i govor tijela budu uskladeni.

Aktivno slusanje

= EN A £2FN iruEni
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Ucinkoviti komunikatori ujedno su i najbolji
slusatelji. Slusanje je vise od pukog slusanja
reCenog. Slusanje pokazuje istinski interes za
drugu osobu, daje joj do znanja da vam je
stalo do nje i ¢ini da se osoba osje¢a ugodno
dijeleci svoje ideje i osjecaje.

Nije dovoljno samo cuti rije¢i kako bi ste
postiglo razumijevanje onoga Sto druga osoba
govori. Aktivno sluSanje je vjeStina koja se
koristi za dobivanje informacija o onome sto

druga osoba misli i osjeca. Razvoj dobrih E : ey
vjestina slusanja vazan je dio mentorovog i studentovog profesionalnog razvoja u sklopu GRASP projekta.
Komponente vjestina aktivnog slusanja ukljucuju:

Tisinu: Ucinkovito koristite tiSinu. Slusajte tiho dok drugi govore.

PaZnju: Dozivite govornika. Odrzavajte kontakt o¢ima, koristite govor tijela kao $to su geste, pokreti i izrazi lica
kao izraz sudjelovanja ili jednom rijecju ili kratkom frazom ili izrazom dajte do znanja da razumijete ili
odobravate ono $to druga osoba govori.

Parafraziranje: Vlastitim rijeCima, kratko i saZeto, ponovite sadrzaj poruke koju je osoba rekla bez osudivanja ili
vlastitog tumacenje. Rezimira se samo glavna poanta poruke i na ovaj nacin pokazujemo da samo Zelimo bolje
razumjeti sugovornika.

“Ako sam te dobro razumjela...”
“Cini mi se da smatras da...”
“Znacilito da...”
Reflektiranje: PokaZite empatiju pojasnjavanjem osjecaja za koje mislite da drugi osjecaju.

Postavljanje pitanja: KoriStenjem pitanja koja zahtijevaju opSirne odgovore ili poticu druge na razgovor
opskrbljuje vas s vise informacija s i pomaZe vam u pojasnjenju problema ili odredene teme. Otvorena pitanja
pocinju s rije¢ima poput sto, kako ili mozes .
Moj profesor stalno nesto Zeli od mene.
“Sto mislis pod time? Daj mi neki primjer. “
Ovaj posao mi vec stvarno ide na Zivce.
“Sto ti tocno ide na Zivce?”

Svaki put kad nesto hoéu objasniti ispadne totalna katastrofa!

“Kako to izgleda? Opisi mi jednu takvu situaciju. “

Stilovi komunikacije

Stilovi komunikacije nam govore o tome kako se ponasamo tijekom komunikacije. Postoje Cetiri razlicita stila:
pasivan, agresivan, manipulatorski i asertivan stil. Asertivan stil je onaj za kojim trebamo teziti, a Radni list 6:
Samo-procjena — Stilovi komunikacije pomoci ¢e vam da otkrijete koji je vas stil komunikacije.

Pasivan stil

Priru¢nik za mentore | 12
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Osoba kod koje je dominantan pasivan stil komunikacije ima tendenciju doZivljavanja samog sebe kao
inferiornog (manje pametni, manje sposobni, manje privlacni drugima). Te su osobe sklone osjecati strah,
nervozu, napetost i tugu. Kad se osjecaju pod pritiskom, povlace se, uzmi¢u od onog $to vide kao prijetnju ili
opasnost, pod parolom ,Ucinit ¢u bilo Sto da bih imao svoj mir.” Kada su u grupi ljudi, npr. na nekom sastanku
ili predavanju skloni su zauzeti straznja sjedala. U razgovoru popustaju pred misljenjem drugoga, pustaju druge
da donose odluke, ne pitaju i ne pokusavaju ostvariti ono Sto Zele. Njihovo samopostovanje ovisno je o tome
$to drugi misle o njima.

Zauzimaju zivotnu poziciju ,Ja nisam O.K., ti si O.K.”

Agresivan stil

Agresivan stil komunikacije tipican je za ljude koji se osjecaju superiorni (vrjedniji od drugih). Njihovo
samopostovanje vezano je uz ponizavanje drugih, Sto rade ili kroz patronizaciju (,ja ¢u ti pokazati, objasniti,
uciniti umjesto tebe”) ili kroz sarkazam ili kroz stav o beznacajnosti druge osobe. Agresivhe osobe imaju
tendenciju dominacije, zapovijedanja i uzimanja onog Sto Zele. Kada se nadu pod pritiskom mnogo su skloniji
napadati nego pregovarati. Osjecéaj karakteristican za njih je bijes ili iziritiranost. Svaki sukob misljenja vide kao
pitanje pobjede ili poraza, ne razmisljaju o kompromisu ili suradniji. Zivotna pozicija im je ,,Ja sam O.K., ti nisi
0.K.”

Manipulatorski stil

Osoba s dominantnim manipulatorskim stilom komunikacije ¢esto Cini da se netko osje¢a dobro, kako bi dobila
$to Feli. Cineéi da se netko osjeca dobro misli da ¢e toj osobi biti tesko reci ne. Osjecaj krivnje je uspjedna
manipulatorska taktika. Izmanipulirana osoba osjeca krivnju i bez obzira Zeli li to, misli da mora napraviti
trazeno. Ima selektivnu memoriju. Mijenja prosle dogadaje u svoju korist. Stalno ponavlja zahtjev dok osoba ne
popusti. Ako izmanipulirana osoba ne popusti, ona postaje negativac, kao da je kriva. Zauzimaju Zivotnu poziciju
,Ja nisam O.K., ti nisi O.K.”

Asertivan stil

Asertivan komunikacijski stil nije ni instinktivan ni naslijeden, ve¢ naucen. Temelji se na stavu da je osoba u
smislu sposobnosti i statusa jednaka drugima. Asertivni ljudi znaju Sto Zele i mogu to traZiti na nacin koji nije
Stetan ni za njihovo samopostovanje niti za samopostovanje drugih. Asertivna osoba ne gleda na stvari koje nije
u stanju napraviti ili koje netko drugi nije u stanju napraviti kao na razlog za manje postivanje. Ona prihvada
sebe i druge kakvi jesu. Osjeca se udobno i samopouzdano u drustvu drugih ljudi, ima kontrolu nad sobom i
situacijom. Usmjerava situaciju, a ne ¢eka da se stvari same dogode, proaktivna je. Koncentrira se na rjeSavanje
problema, a ne na skupljanje bodova, pobjedu ili poniZzavanje drugoga. U situaciji sukoba u misljenjima i
7eljama usredotoduje se na rje$enja koja ¢e zadovoljiti sve suprotstavljene strane. Zivotna pozicija im je ,Ja sam
O.K., tisi O.K.”
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Ako ¢ovjek ne zna prema kojoj luci plovi, nijedan vjetar nece biti povoljan.

Kvalitetno napisan cilj odgovara akronimu SMART (engleski —

Specifican ‘ Mijerljiv ‘ Ostvariv ili dostizan

pametan!)

- Seneka

Vremenski odreden

Specifican - (specific) precizan, konkretan, jasan, razumljiv:

Tocno sto ¢e raditi.

Mijerljiv - (measurable) standard, tocan, mjerljiv - brojéano ili u postocima izrazen:

Ostvariv ili dostizan - (achievable) dostupan, moguc:

Sto ¢ée biti mjera uspjeha?

Ovo mogu napraviti.

Realan — (relevant) Vazno i relevantno u okviru mog posla:

Kako je ovo povezano ili kako ¢e to doprinijeti mojem poslu?

Vremenski odreden — (time-related) ima vremenske okvire, zna se kada ¢e zavrsiti:

(Do)kada ¢u ovo napraviti (to¢an datum ili odredeno vrijeme)

Povecati svoju networking mrezu za minimalno 2 nova kontakta kako bi bio na nacin da cu zapocinjati

komunikaciju sa kolegama mojeg mentora

prakse...

do kraja strucne

Voditelj gradilista.

Nadgledanje procesa
gradnje i radnika i
upravljanje s

gradevinskim
projektom.

Dnevna isporuka i
preciznost izvedbe
prema projektnom
planu.

Smanjenje Skarta
potrosSnom materijalu za 10%
(previSe se trosi u odnosu na

troskovnik) na dnevnoj bazi.

Iskoristite Radni list 7: Postavljanje SMART ciljeva s primjerom postavljanja cilja za studenta te obrascem koji

vam moZe posluZiti za postavljanje ciljeva studentu u Il. Fazi mentorskog procesa tijekom strucne prakse.
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Delegiranje

Delegiranje znaci dopustiti drugima da postanu strucnjaci, a time i bolja verzija sebe.
— Timothy Firnstahl, poduzetnik

Delegiranje je vazno za mentora, a jo$ vainije za studenta. Delegiranje se odnosi na podjelu ili prijenos
odgovornosti od strane mentora na studenta pri ¢emu je cilj studentu delegirati zadatak koji ¢e mu
predstavljati izazov na nacin da ¢e mu za njegovo rjeSavanje biti potrebno unaprijediti odredene profesionalne
vjeStine te obogatiti njegovo profesionalno znanje i radno iskustvo. Delegiranje ujedno moze biti jedan od
nacina kako pomoci studentu da se lakSe snade i uci tijekom struc¢ne prakse.

Dobre vjestine delegiranja omogucuju mentoru da zna procijeniti koji ¢e zadatak dodijeliti studentu kako bi ga
na taj nacin naveo na razvoj vjestina koje mu nedostaju te ujedno sebe barem malo rasteretio u poslu.
Delegiranje je jedna od klju¢nih vjeStina mentora, no zbog nemogucnosti pustanja kontrole ili nedostatka
povjerenja u sposobnosti drugih, moZe im ponekad predstavljati veliki izazov.

U najsSirem smislu, delegiranje ukljucuje:
* treningirazvoj studenta
* usmjeravanje i pracenje zadataka
e analiza problema kod izvodenja
* mentorstvo kako bi se prebrodili problemi
* sluzbene procjene izvodenja zadataka u unaprijed zadanim periodima

Cetiri osnovna koraka pri delegiranju su:

1. Priprema za delegiranje — podrazumijeva odabir zadatka koji ¢e predstavljati izazov za studenta,
procjenu sposobnosti studenta za izvrSenje zadatka, procjena adekvatnosti zadatka za dodjelu
studentu te procjenu vremena potrebnog za davanje upute u usporedbi s potrebnim vremenom za
izvrSavanje zadatka.

2. Delegiranje — odredite jasne ciljeve, oCekivanja i razloge zasto delegirate zadatak, odredite potrebno
vrijeme za izvrSenje, odgovorite na sva pitanja i pojasnite nejasnoce te ohrabrite studenta, dajte
potrebnu podrsku, alate ili trening u slucaju potrebe.

3. Praéenje izvrSenja zadatka — odnosi se na vodenje dnevnika koji prati razvoj zadatka, davanje
personalizirane povratne informacije studentu tijekom svih faza obavljanja zadatka te zaprimanje i
pregled izvjestaja o napretku.

4. Vrednovanje izvrSenog zadatka - nakon izvrSenja zadatka, dogovorite sastanak sa studentom i prodite
$to je bilo dobro, a Sto je moglo bolje pri izvrSenju zadatka. Ovo je odli¢na prilika za primiti i dati
konstruktivan feedback s fokusom na unaprjedenje studentovih vjestina i razumijevanja struke.

Priprema za Delegiranje Pracenje
delegiranje FELELE] PAERELELE]
Kako delegirati
Sto DA
r~CN/71 -0 Priru¢nik za mentore | 15
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* Jasno odredite ocekivane rezultate

*  Objasnite zasto delegirate

*  Postavite nuzni autoritet

* Recite cijelom timu da je zadatak
delegiran

*  Pouzdajte se u studenta

Sto NE

* Ocekivati od studenta da mogu
odraditi zadatak jednako dobro kao vi

*  Biti autokratski delegator

* Konstantno provjeravati kako
napreduje izvrSavanje zadatka

*  Preuzeti zasluge za rezultate koje su

postigli drugi
*  Preopteretiti studenta

Radni list 8: Checklista za delegiranje — 4 koraka obrazac je Cija je namjena da vam posluzi kao checklista po
koracima za delegiranje.
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Davanje i primanje feedbacka

Feedback je dijalog potreban da pomogne grupi ili osobi da nauci iz iskustva (pozitivnog ili
negativnog) s namjerom poboljSanja ucinka i razvoja sposobnosti.

Kad mentorski proces ne ide prema planu, bilo koja strana mozda ée morati pruZiti feedback. Feedback nije
kritika vec je njegova svrha osigurati konkretne podatke potrebne za poduzimanje korektivnih mjera i poboljsati
izvedbu.

Feedback je konstruktivan samo kada aktivno slusate i iskreno vam je stalo do druge osobe.

Razmotrite sljedece smjernice za davanje konstruktivnog feedbacka i uvedite ih u rutinu kako mentorskog
procesa, tako i poslovnom i privatnom okruZenju za unaprijedene kvalitete odnosa s drugima.

Davanje konstruktivnog feedbacka

Konkretni postupci: Prije pruzanja feedbacka, dobro revidirajte postupke i odluke koje su do toga dovele.
Oblikujte problem kao izjavu, a ne kao pitanje; zamijenite , Kad ¢es prestati kasniti na sastanke?“ s, ,,Osjecam se
iznervirano kad zakasniS na sastanke”. Format pitanja je kontrolirajuéi jer implicira da se od primatelja
feedbacka ocekuje da ce prilagoditi svoje ponasanje kako bi se prilagodio davatelju feedbacka. U takvim
situacija skloni smo se braniti ili ljutiti, dok ,,Ja“ izjava

dok izjava "I" omogucuje omogucuje primatelju da shvati kakav je utjecaj njezino ponasanje imalo na vas.
Kontekst postupka: Kontekst je najvaznija karakteristika davanja feedbacka. Nikada nemojte samo priéi osobi,
"izbaciti" svoj feedback, a zatim otici bez objasnjenja. Uvijek objasnite "gdje", "kada", "zasto", a posebno "sto"
je dovelo do takve akcije.

Govorite iskljuCivo u svoje ime: Feedback ogranicite na samo one stvari za koje ste sigurni iz prve ruke. Za
prepricavanje glasina nema mjesto u kontekstu "konstruktivhog feedbacka". Navedite konkretan utjecaj
postupaka osobe na samu sebe, vas, druge ili organizaciju.

Prijedlog za drugaciji pristup ili coaching: Govorite u prvom licu. Koristite ,Ja“ kao vodecu rije¢, npr. ,Bio bih
vam zahvalan ako biste mogli na sastanak dodi na vrijeme" ili "Osjecam se iznervirano kada kasnite na nase
sastanke."

Smjernice za davanje feedbacka

Kako biste bili sigurni da je vas feedback prihvacen i dobro primljen, moZete uzeti u obzir smjernice u nastavku.
Opisite situaciju - fokusirajte se na ponasanje. Iskomunicirajte Sto ste vidjeli da druga osoba radi ili Sto ste Culi
da je rekla. Navedite konkretne primjere. Izbjegavajte osudivanje. Umjesto toga, opisite situaciju i izbjegavajte
“pricati okolo” o tome.

Uspostavite dijalog - feedback nije jednosmjerna komunikacija.

Ostanite fokusirani - budite kratki, jasni i nedvosmisleni. Ne koristite izraze poput “neprofesionalno “,
“zbrkano “i “neodgovoran”. Drzite se teme i oduprite se IskuSenju da generalizirate ili prosudujete.

Navedite konkretan primjer situacije - izbjegnite nejasnoce navodedi konkretne, jasne primjere prilikom
davanja feedbacka.

Budite kratki - vodite racuna o tome da feedback bude kratak. Kada ste sigurni da je student shvatio poantu,
zavrsite. Ne pretjerujte i budite konkretni. Pretjerivanje samo navodi primatelja feedbacka da se oko toga
raspravlja i mic¢e fokus sa stvarnog problema.

Pojednostavite - pokusajte se koncentrirati samo na jedno pitanje u jednom navratu davanja feedbacka.
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Odaberite pravio vrijeme - odaberite pravo vrijeme za davanje feedback. Dajte feedback odmah ili sto je prije
moguce nakon problemati¢nog postupka.

Uzmite u obzir potrebe studenta - uskladite feedback osobi sa ozbiljno$¢u njezinih postupaka. Cak i ako je vasa
pozicija visa od pozicije primatelja feedbacka, nastojite zadrzati razinu ton komunikacije kao izmedu odrasle
osobe i njezinog kolege.

Provjerite razumijevanje -provjerite jesu li vas feedback dobro shvacen.

Govorite isklju¢ivo u svoje ime - ne referirajte se na odsutne ili anonimne osobe. Potaknite druge da govore u
svoje ime.

PredloZite rjeSenje - recite Sto je vama vazno da bude drugacije.
Neka feedback bude provediv - baziran na onome $to osoba ima pod svojom kontrolom

Afirmativan feedback - uputite i korektivni i afirmativni feedback, ali se vise fokusirajte na afirmativan.

Model dijamant

Ovo je jedan on najpopularnijih feedback modela jer je 1. Konkretna
feedback vrlo jasan. Prema modelu dijamant, feedback je situacija
ujedno specifican i super motivacijski jer daju osobi nesto

¢emu se moze radovati/pokusati drugadije ili smjernice

kako ponoviti ponasanje/vjestinu. 4. 2.

Hvala ili Ponagani
Koristenje ovog modela otkriva da ste zapravo razmislili o Alternativno onasanje
feedbacku koje dajete i imat ¢e trajniji ucinak. ponasanje

Primjer:  “Koristenje  excel tablice za obavljanje

dodijelienog zadatka je bilo bas od pomoci jer je ubrzalo 3.
cijeli proces izvrSenja zadatka. Trebali bismo ovaj nacin Utjecaj na
cesce koristiti.” mene/okolinu

Radni list 9: Davanje feedbacka po Dijamant modelu moZe vam posluziti kao predlozak za davanje
korektivnog i pohvalnog feedbacka studentu po Dijamant modelu.

Kako primiti feedback

Trazenje feedbacka od studenta jednako je vazno za mentora kao i davanje feedbacka studentu. Trazenjem
feedbacka student se ohrabruje jer se uvazava njegovo misljenje, Sto pridonosi izgradnji njegova
samopouzdanja, kao i brzem stvaranju raporta izmedu mentora i studenta.

Davanjem feedbacka mentoru, student ima priliku usavrsiti kako vjestine davanja feedbacka, tako i
komunikacijske vjestine koje ¢e mu svakako koristiti u daljnjoj karijeri. Za mentora je to prilika za sagledavanje
novih perspektiva kao i za osobni razvoj ukoliko ga uvazi.

Timski rad

Individualna posvecenost grupnom napretku — to je tajna uspjeha timova, organizacija, drustva, civilizacije.
- Vince Lombardi.

Tim je dvoje ili vise ljudi koji rade zajedno i koordinirano na ostvarenju cilja Zeljene kvalitete u okviru zadanog
vremena i troskova.

Timski rad predstavlja zajednic¢ki napor grupe da postigne zajednicki cilj ili izvrSi zadatak na najucinkovitiji i
najucinkovitiji nacin.
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Grupa vs. tim

U kooperativnim grupama:
. ljudi rade skupa
. osjecaji nisu dio posla
. konflikt se nastoji izbjeci
d povjerenje i otvorenost su niski
. informacije se razmjenjuju po
. principu “ono Sto trebate znati”
. ciljevi su ili osobni ili nejasni

U efikasnim timovima:

* vlada medusobno povjerenje

*  osjecaji se otvoreno iskazuju

*  konfliktom se upravlja

*  ljudi se medusobno podrzavaju
* informacije kolaju slobodno

e cilj je svima zajednicki

Vazinost timskog rada

Timski rad pokrece zajednistvo u organizaciji.
Atmosfera timskog rada promice okruzenje koje njeguje prijateljstvo i lojalnost. Takvi bliski odnosi paralelno
motiviraju zaposlenike i poticu ih da vise rade, suraduju i budu podrska jedni drugima.

Timski rad osigurava razlicite perspektive i razmjenu feedbacka.

Dobra struktura timskog rada opskrbljuje vasu organizaciju s raznolikos¢u misli, kreativnosti, perspektiva, prilika
i pristupa rjeSavanju problema. Dobro timsko okruzenje omoguéava pojedincima da zajednicki kreiraju ideje,
Sto zauzvrat povecava njihov uspjeh u rjeSavanju problema i dovodi do ucinkovitijeg i djelotvornijeg pronalaska
rjesenja.

Timski rad osigurava bolju ucinkovitost i produktivnost.

Kad se u organizaciju ukomponiraju strategije timskog rada, pojedinac postaje ucinkovitiji i produktivniji. To je
zato jer timski rad omogucava raspodjelu radnog opterecenja smanjujuci tako pritisak na pojedince i osigurava
izvrSavanje zadataka u zadanom vremenskom okviru. Takoder omoguduje postizanje ciljeva, poboljsava
optimizaciju izvedbe, poboljSava zadovoljstvo poslom i povec¢ava tempo rada.

Timski rad osigurava bolje moguénosti ucenja.

Rad u timu omogucuje da pojedinci u¢e na medusobnim pogreskama. Na taj se na¢in mogu izbjeéi buduce
pogreske, stedi uvid iz razli¢itih perspektiva i usvojiti novi koncepti od iskusnijih kolega.

Timski rad stvara sinergiju na radnom mjestu.

Uzajamna podrska u postizanju zajednickih ciljeva, suradnja i ohrabrivanje stvaraju sinergiju na radnom mjestu.
Na ovaj nacin, ¢lanovi tima mogu dozivjeti jaci osjecaj postignuca, kolektivno su odgovorni za postignute ishode
poticu pojedince da budu efikasniji u izvedbi.
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Faze razvoja tima po Tuckmanu

Bruce Tuckman (1965.) otkrio je da timovi normalno prolaze kroz Cetiri stupnja razvoja: formiranje, sukobi,
normiranje i izvedba. Ove faze su vrlo relevantne za matricne timove, jer one mogu biti vrlo raznolike u kulturi,
strucnosti i referentnim okvirima. Dok veéina funkcionalnih timova prolaze kroz ove faze, ovisno o raznolikosti
Clanova i svrsi tima, neke od faza mogu biti prilicno kratke ili pak trajati neko dulje vrijeme.

NASTAJANJE TIMA
oriientaciia

* Tim pocinje dobro zajedno funkcionirati i odmakao se od ,,storminga”
*  Pocinju se hvaliti pripadnosti timu

* Jos$ uvijek ponekad upadaju u ,,storming” kod nekih problema

*  Prirodni vode su mozda posve drugi ljudi od onih s pocetka

*  Timom jo$ uvijek mora upravljati voda

*  Ljudi konstruktivno izrazavaju kritiku

*  Osjeca se prihvaéenost u timu i otvorenost

e Stupanje povjeravanja osobnih stvari je veci

*  Pravila ponasanja se postuju

*  Svinastoje odrzati harmoniju, izbjegavanjem nepotrebnih konflikata
*  Kako se razli¢itostima bolje upravlja, tisn-ima viSe energije za posvetiti se rezultatima i brze ih realizira

PROLAZI OLUJU
borbe moci

STORMING

sukobi

*  Naovom nivou, tim je visoko produktivan i profesionalan

*  Mogu im se dati novi zadaci i on ¢e ih uspjesno obaviti, bez da upada u ,,storming” fazu
*  Naovom nivou, tim samoinicijativno preuzima zadatke

e Tim sam definira svoju viziju i ne zahtjeva upravljanje izvana

»  Clanovi odli¢no poznaju svoje jake i slabe strane

*  Voljni su se mijenjati da bi doprinijeli timu

*  Znaju prevenirati i rijesiti grupno probleme

e  Usko su povezani sa drugim ¢lanovima tima

*  Znate da ste na ovom nivou onda kada u malom vremenu

e  Vas tim pocinje ostvarivati puno posla i odli¢ne rezultate

NORMING USPOSTAVLIJA SE STRUKTURA
normiranje suradnja i integracija

e Tim pocinje dobro zajedno funkcionirati i odmakao se od ,storminga”
*  Pocinju se hvaliti pripadnosti timu

* Jos uvijek ponekad upadaju u ,,storming” kod nekih problema

*  Prirodni vode su moZda posve drugi ljudi od onih s pocetka
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*  Timom jo$ uvijek mora upravljati voda

* Ljudi konstruktivno izrazavaju kritiku

*  Osjeca se prihvaéenost u timu i otvorenost

e Stupanje povjeravanja osobnih stvari je veci

*  Pravila ponasanja se postuju

*  Svinastoje odrzati harmoniju, izbjegavanjem nepotrebnih konflikata

*  Kako se razli¢itostima bolje upravlja, tim ima viSe energije za posvetiti se rezultatima i brze ih realizira

PERFORMING POCINJE FUNKCIONIRATI sinergija

izvedba

*  Naovom nivou, tim je visoko produktivanT profesionalan

*  Mogu im se dati novi zadaci i on ¢e ih uspjesno obaviti, bez da upada u ,,storming” fazu
*  Naovom nivou, tim samoinicijativno preuzima zadatke

e Tim sam definira svoju viziju i ne zahtjeva upravljanje izvana

+  Clanovi odli¢no poznaju svoje jake i slabe strane

*  Voljni su se mijenjati da bi doprinijeli timu

*  Znaju prevenirati i rijesiti grupno probleme

e  Usko su povezani sa drugim ¢lanovima tima

*  Znate da ste na ovom nivou onda kada u malom vremenu

e Vas tim pocinje ostvarivati puno posla i odli¢ne rezultate

Ispunjavanjem upitnika u sklopu Radnog lista 10: Faza razvoja vaseg tima mozete procijeniti u kojoj fazi po
Tuckmanu vas tim normalno funkcionira.
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Radni materijali

Radhni list 1: Samo-procjena - Koliko ste dobar mentor?

Cilj ovog formulara je samo-refleksija koja vam moZe ukazati na to gdje se kao mentor nalazite i dati vam ideju
kako biste mogli unaprijediti svoje mentorske vjestine.

AKTIVNOST/ PITANJE/
$TO JE MOGLO BITI BOLIE?
STRATEGIA ZADATAK

'\
L1

Upoznavanje
organizacijom

Uvazavanje
individualnih razlika

Dostupnost

Na  koji nacin ste upoznali
mentija/studenta s organizacijom i
njezinim ciljevima u sklopu
mentorstva.

Navedite primjer situacije koji ilustrira
vase uvazavanje individualnih razlika.

Navedite primjer strategije koju ste
koristili kako biste bili dostupni svom

mentiju/studentu.

Sjetite se feedbacka koji ste dali
mentiju/studenta, a da je na njega
ostavio znacajan utjecaj.

Davanje feedbacka

Opisite kako ste posljednji put koristili

D postavljanje  pitanja kako biste
Postavljanje pitanja . .
mentija/studenta usmijerili prema
rjesenju.

Kako i kada ste mentiju/studentu
pojasnili pravila rada za vrijeme
mentorskog procesa:

Postavljanje pravila

Kada i
proslavili uspjeh mentija/studenta?

kako ste posljednji put

Proslava uspjeha

Opisite korake koje poduzimate da
biste razvili vjestine kod
mentija/studenta koje mu nedostaju?

Razvoj vjestina

Opisite jedan primjer uvodenja svog
mentija/studenta u poslovnu mrezu
gradevinske industrije.

Networking

S koliko svojih prijasnjih mentija ste u

Mentor za Zivot
kontaktu?

Sto biste mogli uciniti
drugacije nakon Sto

proucite prirucnik za
mentore?

Priruc¢nik za mentore | 22
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Radni list 2: Uvazavanje razlika

Iskoristite ovu formu koja vam na prvom susretu sa studentom moze olaksati stvaranje raporta.

UVAZAVANJE RAZLIKA STUDENT MENTOR

Podrudja strucnosti

Profesionalna postignuca

Osobna postignuca

Rado iskustvo

Osobni ciljevi

Profesionalni ciljevi

Ocekivanja od mentorskog procesa

Drugo
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Radni list 3: Mentorski dnevnik za studenta

Ovaj radni list moZete printati u nekoliko primjeraka i dati studentu za vodenje biljeski tijekom mentorskih
susreta.

Biljeske tijekom diskusije

3-2-1

Zapisite 3 stvari koje

ste naucili danas.

Zapisite 2 aktivnosti

ili promjene koje cete
napraviti.

Zapisite 1 stvar koju
necete zaboraviti.
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Radni list 4: Akcijski plan za studenta

Ovaj radni list moZete printati u nekoliko primjeraka za studenta te mu na taj nacin pomoci pri odredivanju
ciljeva i akcijskog plana tijekom strucne prakse.

CIU (opisite ga ispod)

KPI za postavljeni cilj

KORACI PROVEDBE

Iskoristite prostor u nastavku da biste identificirali korake za postizanje ciljeva. Zatim dodijelite prioritet svakom koraku akcijskog plana i

zapisite broj u kucicu lijevo.
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Radni list 5: Supervizijska evaluacija studenta

Svrha ove forme je generalna evaluacija studenta od strane mentora.

Vise nego PR S Potrebno itz
Vi \'% 1
SUPERVIZIISKA EVALUACIJA STUDENTA odliéno zadovoljavaju | <%V | usavrgavan b
) uée zadovoljavajuce
ce e

o
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m
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m
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Radni list 6: Samoprocjena — Stilovi komunikacije

Sukladno osobnoj procjeni i navedenom kriteriju oznacite za svih 60 tvrdnji:
*  Vise tocno: ukoliko biste ¢eSce tako reagirali.
* ViSe netocno: ukoliko ne biste tako reagirali.

Budite iskreni u Vasim odgovorima.

Cesto kazem da iako ustvari mislim ne
Zauzimam se za svoja prava postivajuci prava drugih
Sklon/a sam skriti ono $to mislim ili osje¢am ukoliko nedovoljno poznajem sugovornika

Sklon/a sam biti autoritativan/na i odrijesit/a
Ukratko, lakSe mi je razgovarati preko posrednikom nego direktno sa odredenom osobom

Ne bojim se kritizirati i re¢i drugima $to mislim

Ne usudujem se odbiti zadatke koji nisu dio mog posla

Ne bojim se iznijeti svoje misljenje kojem je vecina protivna

Kad se razvije neka rasprava radije cekam da vidim u kojem ¢e smjeru krenuti te se naknadno
uklju¢ujem.

Ponekad mi kolege kazu da sam kontradiktoran/na

Imam problema sa autoritetom
Uvijek Zelim znati dodatne (ponekad i skrivene informacije) — to mi se pokazalo korisnim

Smatram se poprili¢no vjestim/om i pametnim/om u odnosima
Moji odnosi s ljudima bazirani su vise na povjerenju, nego na manipulaciji i autoritetu

Izbjegavam pitati kolege za pomo¢; mogli bi pomisliti da nisam kompetentan/na

Kada trebam uciniti neSto neuobicajeno zbunim se i osje¢am kao da sam zapeo u zadatku

Ljudi kaZu da lako planem, postanem nervozan/na i ljudima se to ¢ini smijesno

U razgovorima licem u lice osje¢am se ugodno
Ponekad glumim kao komicar kako bih dobio/la ono $to zelim

Puno pricam i prekidam sugovornike bez da sam svjestan/a toga

Ja sam ambiciozan/a i spreman/a sam poduzeti sve potrebno da ostvarim svoje ciljeve
Obi¢no znam koga kontaktirati i kada kontaktirati pravu osobu — to je bitno za postizanje uspjeha

Ako postoje razli¢ita razmisljanja, pokusavam pronaci realan i obostrano prihvatljiv dogovor

Preferiram biti izravan/a

Poslove koje bih trebao/la obaviti odmah imam sklonost odgadati
Cesto odgadam poslove koje bi mogao/la odmah obaviti
Opcenito gledano —ja sam ja i tako izrazavam svoje osjecaje

Nije me lako zaplasiti

Plasenjem ljudi cesto stjecem nadmo¢

Kada mi urade nesto Sto mi se ne svida znam kako se osvetiti
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Kod kritiziranja osobe, u¢inkovito ju je okriviti da je neprincipijelna, naravno da ce se sloZiti

Znam kako sistem funkcionira i ravnam se prema tome: snalazljiv/a sam

Mogu biti svoj/a i ljudi me prihvacdaju

Kada se ne slazem usudim se to reci i zauzeti se za sebe

Smatram vaznim ne uznemiravati druge

Tesko donosim odluke

Ne volim jedini/a u grupi imati drugacije misljenje, radije presutim
Ne bojim se govoriti u javnosti

Smisao Zivota je u jacini i borbama

Ne bojim se opasnosti i rizicnih izazova

Stvaranje konflikata moze biti ucinkovitije od smanjenja napetosti
Postenje je dobar nacin stjecanja povjerenja

Znam slusati druge i ne prekidam ih dok govore

Kada nesto odlucim to i u€inim

Ne bojim se izraziti emocije

Znam kako uvjeriti ljude i natjerati ih da se sloZze s mojim idejama
Laskanjem dobivam ono Sto Zelim

Tesko kontroliram trajanje svog pri¢anja

Znam se nositi sa prikrivenom ironijom

0Od pomo¢i sam i naivan/na, nekad me znaju iskoristavati radi toga
Preferiram promatranje vise od sudjelovanja

Ne volim biti u centru paznje

Manipulaciju ne smatram ucinkovitim rjeSenjem

Prerano otkrivanje namjera je nespretno

Cesto $okiram ljude sa svojim izjavama

Radije sam vuk nego ovca

Manipulacijom drugih cesto se najlakse dobije Zeljeno

Znam kako uloZiti protest bez pretjerane agresivnosti

Smatram da se problem mozZe rijesiti jedino ako se znaju uzroci

Ne volim imati losu reputaciju

Rezultat

Svaka recenica odgovara primjeru Cetiri vrste ponasanja:
e pasivan stil
e agresivan stil
*  manipulativni stil
* asertivan stil.

Recenice oznacene brojevima svrstane su u Cetiri stupca i odgovaraju vasim stavovima. Upisite 1 bod za svaki “
viSe to¢no” i 0 za svaki “viSe neto¢no”. Zbroj bodova pokazuje koji stil komunikacije prevladava kod vas.
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PASIVNI AGRESIVNI ASERTIVNI
MANIPULACISKI STAV
STAV STAV STAV
1 4 3 2

7

15 10 9 14
16 11 12 18
17 20 13 23
25 21 19 24
26 28 22 27
35 29 31 33
36 30 32 34
37 39 41 38
50 40 42 43
51 48 46 44
52 49 47 45
59 55 54 53
60 56 57 58
Total: Total: Total: Total:

15 15 15 15

Histogram stavova
Svoje rezultate upisite u histogram dole kako biste jasnije vidjeli zastupljenost razlicitih stilova svoje

komunikacije.

PASIVAN AGRESIVAN MANIPULATORSKI ASERTIVAN
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Radni list 7: Postavljanje SMART ciljeva

Namjena ovog radnog lista je da vam olaksa postavljanje studentskog SMART cilja u Il. fazi mentorskog procesa
tijekom strucne prakse.

Unaprijediti profesionalne komunikacijske vjestine verbalne i
neverbalne te u pisanju.

clu # Unaprijediti profesionalne komunikacijske vjestine verbalne i

neverbalne te u pisanju.
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Unaprijediti profesionalne komunikacijske vjestine verbalne i

CIU #2 -
neverbalne te u pisanju.

Unaprijediti profesionalne komunikacijske vjestine verbalne i

CIU #3

neverbalne te u pisanju.

S Unaprijediti profesionalne komunikacijske vjestine verbalne i

neverbalne te u pisanju.
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Radni list 8: Checklista za delegiranje — 4 koraka

Obrazac u sklopu ovog radnog lista sluzi kao checklista po koracima za delegiranje. Odredite jedan zadatak koji
biste mogli delegirati student i posluZite se obrascem za odredivanje konkretnih koraka u svakoj od 4 faze.

Korak 1 - priprema

Korak 2 - delegiranje

Korak 3 — pracenje

Korak 4 - vrednovanje

PN 79 22N\ A
ur\rsse- Prirucnik za mentore | 32



Spark the change.

) genti
agets

Radni list 9: Davanje feedbacka po Dijamant modelu

Posluzite se predloscima u nastavku da vam pomognu kreirati korektivan i pohvalan feedback po Dijamant
modelu za studenta.

SITUACIJA Postavljanje ciljeva u sklopu strucne prakse
PONASANJE Niste uzeli u obzir svoje karijerne ciljeve

UTJECAJ NA MENE IL| OKRUZENJE T -

Mislim da bi vam sagledavanje Sire slike u tom procesu ciljeve ucinilo mnogo korisnijima,
ZAHVALA ILI ALTERNATIVNO PONASANJE svakako sugeriram da je u sljedecoj prilici sagledate.”

SITUACIJA

PONASANJE
UTJECAJ NA MENE ILI OKRUZENJE

ZAHVALA

SITUACIJA

PONASANJE

UTJECAJ NA MENE ILI OKRUZENJE

ALTERNATIVNO PONASANJE

=EN A E2EN iruéni
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Radni list 10: Faza razvoja vaseg tima

Ovaj upitnik ¢e vam pomoci da procijenite u kojoj fazi vas tim normalno djeluje. Temelji se na modelu razvojnih
faza timova koji je prvi razvio Bruce Tuckman.
Upute: Ovaj upitnik sadrzi 32 izjave o timskom radu. Pored svakog pitanja navedite koliko rijetko ili ¢esto vas
tim prikazuje svako ponaSanje pomocu sljedeceg sustava bodovanja:

Gotovo nikad
Rijetko
Povremeno
Cesto

u B WN R

Gotovo uvijek

Pokusavamo postaviti procedure ili protokole kako bismo osigurali da se stvari uredno i glatko pokrecu (npr. minimiziraju
prekide, svatko dobiva priliku da govori itd).

Brzo preuzimamo zadatke i ne troSimo previse vremena u fazu planiranja.

Nas tim osjeca da smo svi zajedno i dijeli odgovornosti za uspjeh ili neuspjeh tima.

Imamo temeljne postupke za prihvacanje nasih ciljeva i planiranje nacdina na koji ¢emo obauvljati svoje zadatke.
Clanovi tima se boje ili ne vole traziti pomo¢ od drugih.

Doslovno prihvacamo ciljeve i ciljeve naseg tima i pretpostavljamo zajednicko razumijevanje.

Voda tima pokusava zadrzati red i pridonosi zadatku koji je pri ruci.

Nemamo fiksne procedure, mi ih postavljamo kao zadatak ili projektni progres.

Mi generiramo mnogo ideja, ali ne upotrebljavamo mnoge, jer ih ne slusamo i odbijamo bez potpunog razumijevanja.
Clanovi tima ne vjeruju u potpunosti jedni drugima i pomno prate druge koji rade na odredenom zadatku.
Voditelj tima osigurava da slijedimo procedure i postupke, ne raspravljamo, ne prekidamo se i drzimo fokus.
UZivamo raditi zajedno; zabavno nam je i produktivno to vrijeme.

Prihvatili smo se kao ¢lanovi tima.

Voda tima je demokratski i suradnicki.

Pokusavamo definirati cilj i koje poslove treba izvrsiti.

Mnogi ¢lanovi tima imaju svoje vlastite ideje o procesu, a osobne agende su rasireni .

U potpunosti prihvacamo snage i slabosti jedni drugih.

Dodjeljujemo posebne uloge ¢lanovima tima (voditelj tima, facilitator, uvar, primatelj napomene itd.).

Pokusavamo postici sklad izbjegavanjem sukoba.

Zadaci su vrlo razli¢iti od onoga sto smo zamisljali i ¢ini se vrlo tesko ostvariti.

Postoje mnoge apstraktne rasprave o konceptima i pitanjima koja neke ¢lanice cine nestrpljivima u tim raspravama.
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Mozemo prebroditi probleme u grupi.

Puno raspravljamo iako se slazemo o stvarnim pitanjima.

Tim se Cesto iskusava da ide iznad izvornog opsega projekta.

Izrazavamo konstruktivno kritiku drugima.

Postoji bliska veza s timom.

Cini se da je malo postiglo kroz ostvarene ciljeve projekata.

Ciljevi koje smo uspostavili ¢ine se nerealnim.

lako nismo u potpunosti sigurni u ciljeve i probleme projekta, uzbudeni smo i ponosni $to smo u timu.
Cesto dijelimo osobne probleme jedni s drugima.

Mnogo je otpora vezano uz trenutne zadatke i pristupa poboljsanju kvalitete.

Dobivamo puno posla.

Rezultat

1 2.

5. .

10. 9. 11. 12.
15. 16. 13. 14.
18. 20. 19. 17.
21. 23. 24. 22.
27. 28. 25. 26.
29. 31. 30. 32.
Total Total Total Total

Najmanji mogudi rezultat za bilo koju fazu je 8 (Gotovo nikada), dok je najveéi moguci rezultat 40 (Gotovo
uvijek).

Najvedi od Cetiri rezultata oznacava u kojoj fazi razvoja vas tim inace funkcionira. Ako je vas najvisi rezultat 32 ili

viSe, to je jako jasan pokazatelj.

Najmanji _od _ triju  preostalih _ rezultata  pokazuje u kojoj fazi je wvas tim najslabiji.

Ako je vas najnizi rezultat 16 ili manje, to je jak pokazatelj da vas tim ne radi na ovaj nacin

Ako su bilo koja dva rezultata blizu jedno drugom, vi vjerojatno prolazite kroz prijelaznu fazu, osim:

e Ako su rezultati podjednako visoki za Forming i Storming fazu, tada ste u fazi Storming
*  Ako su rezultati podjednako visoki za Norming i Performing fazu, onda ste u fazi Performing
e Ako postoji samo mala razlika izmedu tri ili Cetiri rezultata, to znaci da nemate jasnu percepciju nacina

na koji vas tim djeluje, da je izvedba tima vrlo promjenjiva, ili da ste u fazi Storming .
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Prilog 1: Sporazum o suradniji

Sveudiliste u Zagrebu Gradevinski fakultet, Kadiceva 26, Zagreb, OIB 62924153420, zastupan po
dekanu prof. dr. sc. Stjepanu Lakusiéu (u daljnjem tekstu: Fakultet)

i
Naziv pruzatelia struéne prakse, Adresa pruZatelja struéne prakse, OIB, zastupan po predsjedniku
uprave /direkioru (u dalinjem tekstu: Pruzatelj prakse)

Sklapaiju
SPORAZUM O SURADNUJI

u podrudju struénih praksi Sveudilista u Zagrebu Gradevinskog fakulteta (u daljnjem tekstu: Sporazum)
Clanak 1.

Sporazum ureduje naéin suradnje izmedu Fakulteta i Pruzatelja prakse u podruéju struénih praksi.
Clanak 2.

PruZzatelj prakse se u program struénih praksi ukljuéuje potpisom Sporazuma.
Clanak 3.

PruZzatelj prakse ukljuéen u program struénih praksi ima pravo predlagati pozicije za struéne prakse
studentima Fakulteta. Informacije o ponudenim pozicijama bit ée dostupne studentima prijavljenim za
struénu praksu i djelatnicima Fakulteta.

Clanak 4.

Fakultet PruZatelju prakse omoguéuje uvid u prijavnu dokumentaciju studenata koji se prijave za
pozicije koje objavi PruZatelj prakse. PruZatelj prakse se obavezuje da dobivene informacije o
studentima iz prijavne dokumentacije nece dijeliti ili prosljedivati treéim osobama i da ée ih koristiti
iskljuéivo u svrhu odabira studenata za struénu praksu kod Pruzatelja prakse.

Clanak 5.

Pruzatelj prakse samostalno odabire studente koje Zeli prihvatiti na praksu. Studenti trebaju potvrditi
da su suglasni s odabranom praksom. Studenti i Pruzatelj prakse izravno se dogovaraju oko uvjeta
rada na praksi.

Clanak 6.

Fakultet se obavezuje prilikom upuéivanja studenta na praksu dostaviti Pruzatelju prakse upute za
pracenje i izvje$éivanje o radu studenta te da ée student biti osiguran od posljedica nesretnog sluéaja.
Fakultet se obavezuje da ¢ée studentima osigurati tedaj zastite na radu i zastite od pozara prije
upuéivanja na struénu praksu.

Za vrijeme trajanja prakse, PruZatelj prakse se obvezuje da ée informirati studenta sa svim vazedim
pravilima i osigurati opremu koja se odnosi na zdravlje, sigurnost i osiguranje na radnom mijestu.

Clanak 7.

Sporazumne strane suglasne su da ce se prilikom izvodenja struéne prakse za studente Fakulteta
postivati sve propisane zakonske pretpostavke za siguran rad studenata, a sukladno odredbama
Zakona o zastiti na radu i internog pravilnika o zastiti na radu.
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Pruzatelj prakse se takoder obavezuje prije stupanja u bilo kakav odnos sa studentom pravovremeno
upoznati studenta s mjerama zastite na radu te kontrolirati njezinu primjenu.

Clanak 8.

Struéna praksa traje najmanje 20 radnih dana, v ekvivalentu punog radnog vremena. PruZzatelj prakse
nema obvezu podmirivanja troskova prijevoza, prehrane niti smjestaja studenta za vrijeme trajanja
struéne prakse. PruZatelj prakse nema obvezu, ali mozZe platiti studenta za rad tijekom struéne prakse.

Clanak 9.

Pruzatelj prakse se obvezuje prije podetka izvodenja struéne prakse studentu imenovati Mentora s
najmanje viSom struénom spremom zaduZenog za pracenja rada studenata. Mentor ¢e obavljati
poslove ocjenjivanja struéne prakse, evidencije odradenih sati, pruzanja potrebnih obavijesti i
informacija studentima, te njihovo upoznavanje s unutarnjim ustrojstvom i organizacijskom strukturom
Pruzatelja prakse. PruZatelj prakse se obavezuje potvrditi Izvjesée studenta o obavljanju struéne prakse
unutar digitalne platforme Fakulteta nakon zavrietka struéne prakse pojedinog studenta.

Clanak 10.

Pruzatelj prakse suglasan je da Fakultet ne odgovara ni za kakvu Stetu koju za vrijeme trajanja struéne
prakse prouzrodi student, veé je za istu student osobno odgovoran. Pruzatelj prakse sa studentom moze

po potrebi potpisati dodatne ugovore o gradanskoj odgovornosti, tajnosti podataka i sl.
Clanak 11.

Sporazum stupa na snagu u trenutku potpisivanja obaiju sporazumnih strana. Ovaj Sporazum sklapa se
na razdoblije od 1 godine. Strane Sporazuma su suglasne da se Sporazum produZava za naredno
razdoblje od 1 godine ukoliko ga niti jedna strana ne otkaZe pisanom obavijesti u roku od 30 dana
prije isteka razdoblja od 1 godine od dana njegova sklapanja odnosno od dana produzenja trajanja.

Clanak 12.

Bilo koja sporazumna strana moze odluditi raskinuti Sporazum u bilo kojem trenutku, o éemu treba
pismeno obavijestiti drugu sporazumnu stranu. Sporazumne obveze prestaju u roku od 30 dana nakon
pismene obavijesti sporazumne strane koja Zeli raskinuti Sporazum. U sluéaju raskida Sporazuma, obje
sporazumne strane suglasne su da se sve aktivnosti koje su zapodete prije raskida Sporazuma, dovrse
do kraja.

Clanak 13.

Ovaj sporazum sadinjen je u dva (2) istovjetna primjerka od kojih svaka ugovorna strana zadrzava po
jedan, te ga u znak prihvaéanja zastupnici sporazumnih strana vlastoruéno potpisuju.

U , dd.mm.gggg.

KLASA:

URBROJ:

Fakultet: Pruzatelj prakse:
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