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Metode izvodenja obuke i razvoja

Prema Ivancevich-u (1998) i Dessler-u (2007), u osnovi, postoje Cetiri moguca pristupa obuci:

1)

Zanatska obuka (engl. Apprentice training) - je kombinacija obuke na radnom mestu (eng:
on-the-job) i obuke van radnog mesta (eng: off-the-job). Ovakav vid obuke zahteva
saradnju:

e poslodavca- preduzeca;

e organizacija za obuku ili obrazovanje koje pruZaju potrebnu stru¢nu podrsku od
analize potreba preko definisanja ciljeva ucenja i plana obuke do izrade standarda
za procenu kompetencija i primene razli¢itih metoda ucenja;

e mentora iz preduzeca koji su zaduZeni za obuku na radnom mestu

e vladinih agencija, poslovnih udruZenja i sindikata koji su Cesto zainteresovani da
podrze ovakve programe sa nacionalnog ili lokalnog nivoa jer pruzaju podrsku
razvoju novih generacija radnika i njihovih vestina.

U ovom sistemu onaj koji se obucava (Segrt, pripravnik) pohada obuku koja ukljucuje formalnu

obuku

u ucionici i sticanje prakti¢nog iskustva na radnom mestu, kroz koju stice kompetencije na

neformalan nacin (kroz radno iskustvo). MoZe se zakljuciti da zanatska obuka kombinuje
formalne i informalne nacine sticanja kompetencija.

U mnogim zemljama ovo je vladajuc¢i vid obuke novih generacija radnika koja je regulisana
zakonom. Nemacka je najpoznatiji primer dobro razvijenog ovog vida obuke.

2)

3)

4)

Pripremna simulaciona obuka - je takva obuka gde oni koji u¢estvuju u ovom vidu obuke,
sti¢u znanja i vestine u okruzenju koje simulira realno radno okruZenje $to god je moguce
viSe. Ova procedura je dosta skupa. Zaposleni koji su obucavani na ovaj nacin imaju, u
odredenom procentu, problem u prilagodavanju realnoj radnoj sredini koja je viSe stresna i
manje bezbedna.
Obuka na radnom mestu (on- the- job)- je najrasprostranjenija metoda obuke. Zaposleni se
nalaze u realnim radnim uslovima i bivaju poducavani od strane iskusnih zaposlenih ili
supervizora. Veoma je vazno da mentori i treneri u preduze¢u budu kompetentni za prenos
znanja i vestina u ovom vidu obuke i da pohadaju odgovarajuce oblike obuka ¢iji je cilj
razvoj veStina za prenos kompetencija na radnom mestu. Rizik ovog vida obuke je da
ukoliko nije kompetentno sprovedena, troskovi mogu biti visoki i izraZeni kroz oStecenu
opremu, nezadovoljne kupce i nedovoljno dobro obucene radnike. Da bi se ovo izbeglo
mentori i treneri bi trebalo da budu paZljivo regrutovani, selektovani i obuceni. Ovaj vid
obuke je posebno razvijen tokom II Svetskog rata.
Obuka van radnog mesta (off-the-job) - obuka se obavlja u prostorijama preduzeca,
stru¢nim Skolama, institucijama za obuku ili negde drugde.

Najpoznatije metode ovog tipa obuke su:

e Predavanja: onaj ko vrsi obuku prezentuje lekciju, a zatim ukljucuje ucesnike da

diskutuju materiju i postavljaju pitanja
¢ Analize studija slucajeva
e Programirane instrukcije: tema predmeta se prezentira zaposlenima u malim
koracima, zahtevaju¢i odgovor od njih i informisu¢i ih o tacnosti njihovih odgovora.

[zbor metode izvodenja obuke i razvoja zahteva da se razmotre mnoga pitanja, ukljucujuci: oblast

obuke,

broj ucesnika, nivo kompetencija koje je potrebno razviti i obim znanja i veStina koje

ucesnici treba da usvoje.
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Kratak pregled nekih od najceSce koriS¢enih metoda za izvodenje procesa obuke i razvoja, u Cijem
srediStu je proces ucenja, je prikazan u tabeli ispod.

Tabela: NajceSce koris¢ene metode obuke i razvoja

Metoda

Potencijalne prednosti...

Medutim...

Obuka u ucionici

Svim ucesnicima su pruzene iste
informacije, Sto obezbeduje
doslednost.

Razli¢ite metode ucenja mogu biti
koriS¢ene u okviru iste sesije.

Ucesnici mogu da rade zajedno i da
uce jedni od drugih.

¢ Pojedinci mogu da se suzdrzavaju
da postavljaju pitanja ispred ostalih
ljudi.

¢ Jedan deo interakcije izmedu
trenera i uesnika moze biti

izgubljen ako je grupa velika.

Obuka na radnom
mestu

Zaposleni u¢eiuisto vreme obavljaju
SVO0j posao.

Nekim ljudima je prijatnije u manje
formalnom okruZenju i sa
individualnom podrskom.

¢ Oslanja se na vestine osobe koja
vodi obuku.

¢ MozZe nauciti osobu kako da radi
na “odredeni” nac¢in, umesto na
“najbolji”.

e Moguce je da obuka ne bude videna
kao visokoprioritetna ako je samo
“uklopljena” u ostale radne
obaveze.

E-ucenje
(ucenje kojim se
upravlja i koje se

MoZe biti prilagodeno ispunjenju
individualnih potreba, a ucesnici imaju
pristup materijalu u bilo koje vreme

¢ Nisu svi zaposleni kompjuterski
pismeni.
e MoZe biti neodgovarajuce za neke

obavlja kako bi ucenje uskladili sa svojim teme u okviru kojih je vazno
elektronskim poslom. izgraditi komunikaciju / prakti¢ne
putem) ¢ Napredak ucesnika obi¢no moze biti vestine.

testiran.
Prerasporedivanje| ¢ Obezbeduje mogucnosti za li¢ni razvoj| ¢ Neke organizacije imaju limitriran

(privremena selidba
ili “pozajmica”
zaposlenog drugom
odeljenju
organizacije ili
drugoj organizaciji)

i razvoj karijere, i moZe biti deo
programa organizacije za upravljanje
talentima.

kapacitet za sprovodenje ovog
metoda.

Potencijalne prednosti su...

Medutim...

Akciono ucenje
(pristup ucenju

baziran na radu
pojedinaca koji
reSavaju realne
probleme).

Zaposleni mogu da vide vaZnost
aktivnosti i korist rada u timovima.

e Zaovu metodu neophodan je
efikasan moderator.
e MozZe oduzimati mnogo
vremana i
biti skupo.
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Koucing (razvijanje| ¢ Zaposleni dobijaju paZnju “krojenu po| e Svi ucesnici moraju da razumeju

vestina i znanja kod meri”. Sta je to koucing (a Sta nije).
osobe da bise njen| ¢ Zaposleni dobijaju podrskudase | e Oslonacje na dobrojvezi izmedu
poslovni u¢inak razvijaju i profesionalno i li¢no. kouca i zaposlenog u cilju
poboljsao. To obi¢no efekivnosti.

traje kratko i
fokuisrano je na
specificne vestine i

ciljeve).

Mentoring (odnos [ e Obicno je vezano za odredeno radno | ¢ MoZe oduzimati mnogo radnog
u kome iskusniji mesto i stoga je veStine lakSe preneti. vremana jer ga obi¢no sprovodi
kolega koristi svoje| ¢ MozZe da se koristi kao dopuna kolega iz organizacije.

obimnije znanje i formalnoj obuci (u€enju) o U velikoj meri se oslanja na veStine
razumevanje posla mentora.

ili radnog mesta

kako bi podrzao

razvoj kolege)

Izvor: Robson Fiona, Learning Needs Analysis CIPD Toolkit, CIPD, 2009

Nazalost, u procesima razvoja i planiranja obuka u preduze¢ima Sirom sveta, suviSe veliki
naglasak, trening menadZeri stavljaju na tehnike i metode obuke. Ono ¢emu poklanjaju nedovoljnu
paznju (Cascio (1992) je definisanje Sta zaposleni treba da nauce a $to je u vezi sa Zeljenim
ponasSanjem na poslu ili u vezi sa sticanjem i razvojem tehnickih i drugih kompetencija. Analiza
potreba za obukom koja ide u pravcu definisanja detaljnih kompetencija i indikatora ucinka
(performansnih indikatora) je preduslov za uspeSnu obuku i primenu stec¢enih znanja i vestina u
realnom radnom okruZenju.

Formalno nasuprot neformalnom ucenju

Formalno ucenje je planiran proces i obi¢no ukljucuje jasno strukturiran program koji vodi
predavac (trener), pri ¢emu je ucesnicima jasan plan aktivnosti i Sta ¢e uciti. S druge strane,
neformalno ucenje se odvija izvan okruZenja posveenog ucenju i nastaje prirodno, iz
svakodnevnih radnih aktivnosti i interesovanja pojedinaca. Mnogi ucesnici u neformalnim
procesima obuke i u¢enja, mozda nece svesno misliti o ovim iskustvima kao o intervencijama ¢iji
je cilj razvoj ili sticanje kompetencija.

Neformalno ucenje je vazno sredstvo za sticanje i unapredenje kompetencija pojedinca. U
kontekstu organizacije, ono se deSava na radnom mestu i oznacava proces ucenja kroz radno
iskustvo. Poslodavci bi trebali da podsticu takvu organizacionu klimu koja ¢e podrzavati razmenu
znanja, vestina i iskustava izmedu zaposlenih. Stvaranje takve organizacione kulture koja se moZze
poistovetiti sa poznatim konceptom ,ucCele organizacije“ je za preduzele veoma vazno jer
doprinosi ukupnim kompetencijama organizacije i rastu konkrentnosti preduzeca. Poznato
Americko udruzenje za obuku i razvoj zaposlenih (ASTD) je na osnovu ispitivanja utvrdilo da ¢ak
80% onoga Sto je nauceno na radnom mestu, zaposleni nisu naucili putem formalnih obuka nego
pomocu neformalnih sredstava, ukljuc¢uju¢i obavljanje posla u saradnji sa kolegama (Dessler,
2007, str. 157) .
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Neformalno ucenje je takode veoma korisno kada postoji mala razlika izmedu sadaSnjeg i
targetiranog znanja (Armstrong, 2006) i Cesto moZe biti kompletirano na poslu, tako da je lako
prenosivo na radno mesto.

Isto tako, postoje prednosti vezane za formalno ucenje, posebno ako postoji viSe zaposlenih u
organizaciji, koji treba da razviju jednu vrstu kompetencija, za koje se onda planira obuka.

Glavni nedostatak formalnog ucenja jeste taj da zaposlenima moZe biti teSko da novo znanje i
vesStine prenesu na svoje radno mesto.

Obe metode imaju svoje prednosti koje zavise uglavnom od teme koja treba da se obradi, kao i od
organizaciji dostupnih resursa.

Autor: dr Vladimir Ivankovi¢



