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Уводна реч носиоца пројекта

Приручник који је пред вама део је пројекта „Праве вештине 
по мери послодаваца”, који спроводи Развојни бизнис центар Кра-
гујевац, уз подршку швајцарске организације Солидар Свисс СЛА, 
канцеларија у Београду, у оквиру програма Достојанствен рад. 

Циљ пројекта је повећање запошљивости и запошљавања младих 
на територији Централне Србије, кроз: а) развој и примену инова-
тивних мера и програма за унапређење компетенција младих у скла-
ду са потребама послодаваца и б) стварање услова за институцио-
нализацију успешних мера у оквиру јавних политика образовања и 
запошљавања.

Пројекат се реализује од 2013. године. Од тада до данас, на тери-
торији градова Крагујевац, Краљево и Чачак, успешно су пилотира-
ни и имплементирани програми подршке повећању запошљивости 
и запошљавања младих незапослених и ученика средњих стручних 
школа, у сарадњи са: успешним компанијама, средњим стручним 
школама (Политехничка школа Крагујевац, Прва техничка школа 
Крагујевац, Друга техничка школа Крагујевац, Саобраћајно-машин-
ска школа Чачак, Техничка школа Чачак, Шумарска школа Краљево), 
Националном службом за запошљавање, локалним самоуправама, 
Привредном комором, локалним удружењима и канцеларијама за 
младе. У протекле три године успостављена је сарадња са више од 25 
компанија из приватног сектора на пројектној територији. Програ-
мима и мерама подршке обухваћено је преко 140 младих незапосле-
них и средњошколаца.

Приручник за менторе, припремио је наш сарадник, Бранко Пе-
ровић, дипл. маш. инжењер, ментор и професор, са 30 година иску-
ства у обучавању младих, и у учионици и на радном месту. Аутор је 
и сам похађао обуку за менторе у компанијама, а затим за потребе 
наших пројеката припремио и спровео програм обуке за менторе и 
развио овај приручник. 

Искрено се надамо и верујемо да ће приручник бити корисно 
средство менторима и инструкторима у компанијама, који обучавају 
младе људе у реалном пословном окружењу и припремају их за бу-
дући самосталан рад.

У Крагујевцу, новембра 2017. Развојни бизнис центар Крагујевац
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Предговор аутора

Поштовани читаоци, овај приручник је настао као потреба да 
на једном месту прикупим сва знања и искуства која сам стекао у 
менторском раду са ученицима у кооперативном образовању за 
занимање бравар-заваривач, на обукама за менторе у којима сам 
учествовао као полазник и на обукама за менторе које сам изво-
дио у више наврата за предузећа у окружењу у оквиру пројеката 
Развојног бизнис центра Крагујевац.

Сматрам да овај приручник може бити од користи менторима 
у предузећима који раде како са ученицима на практичној наста-
ви, на летњој и зимској пракси, на обуци новозапослених, на обу-
ци кандидата на пробном раду, на обуци новозапослених (при-
правника)

Осим неких основних техника рада са кандидатима, у при-
ручнику се налазе и поједини алати које ментор може да користи 
у раду са кандидатима. Такође овај приручник може да користи и 
сваки инструктор који директно ради са кандидатима.

Предлажем да ментори пре савладавања ових техника рада 
похађају неки од курсева „меких вештина” а најважнији je сег-
мент комуникације. Овај курс није садржан у приручнику, али 
се целокупан материјал наслања на ове вештине. У прилогу овог 
приручника се налазе примери израде плана обуке као и приме-
ри коришћене документације из праксе за праћење и евалуацију 
практиканата.

Овај приручник садржи и поједине вежбе и примере који ће 
бити добра симулација за будуће менторе.

Бранко Перовић
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1. Улога и значај обуке у предузећима

Обука практиканата у предузећима није нам непозната. Она је спровођена на различите 
начине још у 19. веку у образовању у Србији. 

Обука у предузећима се примењује код ученика средњих стручних школа који уче обра-
зовне профиле са елементима дуалног образовања односно кооперативног образовања. Обу-
ка у предузећима надмашује време које ученици проводе у школама тако да је неопходно да 
ментори који раде са практикантима имају одређена знања из области учења, комуникације, 
трансфера знања.

Други вид примене обуке у предузећима се односи на новозапослене (приправнике).

Такође се у предузећима за свршене и несвршене ученике средњих школа организује летња 
и зимска пракса. Пракса се организује и у случају обуке незапослених лица како би лакше до-
шли до посла.

2. Користи од обуке у предузећима

На овај начин се у радном амбијенту врши трансфер знања ка практикантима, прати се њи-
хово напредовање и утиче на напредовање.

По завршетку овакве обуке (праксе), добијамо лице обучено за рад, навикнуто на радно ок-
ружење, навикнуто на односе са другим лицима у радном окружењу.

Овде треба имати у виду и фактор конкурентности. Практикант у окружењу има и друге 
практиканте, па се на одређени начин ствара конкуренција која доприноси бољем раду и ства-
ра такмичарски дух између практиканата.

Практиканти, у великој мери почињу да се идентификују са фирмом и осећају припадност 
фирми. Посебно се то постиже уколико практиканти добију радно одело са логом фирме, сву 
осталу потребну опрему, иду заједно са запосленима на паузе и топли оброк, учествују у дру-
гим радним и ванрадним активностима у предузећу.

На овај начин и фирма стиче већу популарност и имиџ у окружењу.

3. Трошкови обуке у предузећима

Постоји и више могућих трошкова за предузеће у случају обављања праксе. То могу бити:

• Трошкови накнаде практикантима за рад у предузећу

• Трошкови одела и опреме за рад

• Трошкови топлог оброка

• Потрошено време инструктора на трансфер знања и праћење практиканата

• Трошкови могуће неостварене добити
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Вежба 1
Укажите на то, зашто је обука у Вашем предузећу корисна и добра за Ваше предузеће?

Вежба 2
Опишите предности и недостатке, у случају да Ваше предузеће на упражњена места дово-

ди екстерне раднике, већ доказане у струци, уместо да обучава и формира сопствене раднике.

Вежба 3
У неким предузећима се обучава више лица него што предузеће може да преузме у радни 

однос на основу потребе за кадровима. Какви могу бити разлози за овакво поступање и какве 
последице произлазе из обуке „ПРЕКО МЕРЕ“?

Ове вежбе се раде групно, потом се презентују и дискутују од стране полазника обуке за 
менторе.

4. Критеријуми за избор практиканата

У дуалним образовним системима западних земаља (Данска, Немачка, Швајцарска,...) уче-
ник се уписује у школу после склапања уговора са предузећем. Управо из тог разлога се нека 
врста пријемног испита или избора врши од стране стручних служби предузећа. Обично се 
проверава опште знање, психо моторне функције кандидата и слично. Полазници израђују те-
стове, прилажу документацију о претходно завршеном школовању и на основу резултата тес-
това и резултата у претходном образовању, предузеће врши избор кандидата. Овакав приступ 
за сада нема примену код нас, јер се пријемни испит обавља у школи и упис ученика је везан за 
школу, а потом школа у сарадњи са родитељима ученика проналази предузећа која испуњавају 
услове за обављање праксе. Наш образовни систем примењујње „кооперативно образовање“, 
које је прелазни облик ка дуалном образовању.

5. Критеријуми за избор при запошљавању

Међутим модел за пријем кандидата у радни однос у статусу приправника се може потпуно 
пресликати из дуалног система.

Захтеви 
радног места

Профил 
кандидата

С
по

со
бн

ос
т

Циљ је пронаћи адекватног, а не најбољег

Претходна слика нам говори о начину одређивања, или о избору кандидата. Врши се по-
ређење захтева радног места са профилом кандидата. Пресек ова два елемента говори о спо-
собности кандидата. Важно је имати у виду, да не треба увек бирати најбољег, већ адекватног. 
Постоји много разлога за овај став. Један од њих је да ако изаберемо адекватног кандидата, до-
бијамо поузданог радника за дужи рок, који ће бити посвећен послу, а неће по сваку цену тра-
жити сложенији и бољи посао и поново отварати радно место за које морамо да бирамо новог 
кандидата.
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6. Учење

Учење узрокује (значи) промену понашања.

Понашање 1 Процес учења Понашање 2 

Без информатичког 
знања и вештина

Курс за рад  
на рачунару

Спретан рад  
на рачунару

  

На блок дијаграму је приказан процес учења и промена понашања услед процеса учења. 
Пример који је дат за стицање информатичког знања и вештина може се применити и на било 
којој другој области.

7. Области учења

Учење можемо поделити у 3 области учења, а то су:

• КОГНИТИВНА ОБЛАСТ УЧЕЊА

• ПСИХОМОТОРНА ОБЛАСТ УЧЕЊА

• АФЕКТИВНА ОБЛАСТ УЧЕЊА

Когнитивна област учења покрива област општих и стручних знања која су неопходна за кас-
није стицање вештина. Овде спадају на пример:

• Знање о карактеристикама материјала

• Познавање прописа за здрав и безбедан рад

• Врсте обраде материјала

• Познавање закона о раду

• Правила понашања на радном месту

• Познавање намирница за прављење јела

Психомоторна област учења
У психомоторну област учења спада стицање различитих вештина. 

На пример:

• Занатске вештине

• Руковање уређајем или машином

• Цртање

• Рад са алатима

• Спретност уопште и тд.
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Афективна област учења говори о унутрашњим ставовима или начинима понашања.
На пример:

• Спремност за рад

• Став према послу

• Самопоуздање

• Спремност за пружање помоћи

• Понашање према клијентима

• Однос према средствима за рад

• Однос према имовини фирме и тд.

8. Свесно и несвесно учење

Учење можемо поделити и на овај начин, као свесно и несвесно учење.

Учење

Свесно учење Несвесно учење

Свесно учење се врши у оквиру наставе, приликом подучавања и код самосталног учења. 
Несвесно учење обухвата несвесно опонашање и учење путем узора. Ово је веома важан детаљ 
јер је за будућег ментора или инструктора веома важно да зна да практикант у великој мери 
опонаша инструктора и по питању вештина и по питању афективног сегмента, то јест односа 
према раду, колегама, клијентима и тд. Ментор и инструктор морају у сваком тренутку да дају 
позитиван пример практиканту јер је учешће у учењу у великом проценту несвесно.

9. Дидактика и методика

Веома је важно да знамо које улоге у учењу имају дидактика и методика. То ћемо показати 
путем једног блок дијаграма, како би будући ментори лако направили разлику између ових 
појмова.

Дидактика Методика
↓ ↓
ШТА?
који садржаји; формулисање циљева учења

КАКО?
којим постпком (метода)

↓ ↑
Проналазимо у стварној и временској структури → из тога проистиче

Дакле дидактика даје одговор на питање шта радимо, а методика како долазимо до циља и 
коју ћемо методу користити за остварење циља. Дакле , методика прати дидактику. Тек када 
дефинишемо одговарајуће циљеве обуке (ШТА), можемо да одредимо поступак (КАКО).
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10. Методе и медији за обуку

Приликом преношења знања на практиканте, ментор и инструктор могу користити разли-
чите методе. Пре него што се одлуче за методе и медије које ће користити током обуке треба 
да знају који су канали учења и преноса информација и у којој мери су ефикасни. Ово нам по-
казује следећи шематски приказ. 

Вид 82%

Слух 11%

Мирис 4%

Осећај 2%

Укус 1%
Шематски приказ

Очигледно је да је визуелни канал најзначајнији и да чулом вида прихватамо највећу коли-
чину информација. Управо од ових приказаних односа зависи и примена медија за поједине 
врсте учења.

Медије можемо поделити у 4 групе:

Тактилни 
медији

Аудитивни 
медији

Визуелни 
медији

Аудио-визуелни 
медији

Треба напоменути да је веома важно имати у виду примереност неког медија. Ово зависи 
од броја полазника, теме која се обрађује, наставног садржаја и слично.

Тактилни медији

У групу тактилних медија спадају умањени , увећани или модели у природној величини. Об-
ично су то функционални модели.

Аудитивни медији

У ову групу медија спадају сви они код којих се информације преносе у акустичкој форми. На 
пример изговорена реч или пренет звук са магнетофонске траке , ЦД-а.

Аудио-визуелни медији 

У овој групи медија су они који се обраћају истовремено уху и оку. На пример ТВ, ДВД, ком-
пјутерска анимација, тонски филм итд.
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11. Подела метода за обуку

Методе са малом активношћу учесника Методе са великом активношћу учесника
▶ предавање
▶ кратко предавање
▶ демонстрација

▶ Четворофазна метода
▶ Разговори у настави
▶ Модерација
▶ Метода случаја
▶ Игра по улогама
▶ Метода текст-инструкција
▶ Пројектна метода
▶ Задатак-посао учење

→ Учесници се не укључују активно → Учесници се и сами активирају

Приликом обављања обуке са практикантима, јако је важан избор методе за трансфер знања. 
Пошто се ради о производним или услужним занимањима потребно је да практиканти буду у 
што већој мери укључени у обуку и да буду активни учесници. То свакако не можемо постићи 
искључиво предавањем, кратким предавањем или демонстрацијом. Потребни су нам присту-
пи и са десне стране табеле. На тај начин се практиканти активирају. Као добра метода, пока-
зала је се четворофазна метода коју ћемо проучити и покушати да применимо.

12. Четворофазна метода

Четворофазна метода је најчешће примењивана метода у фази подучавања односно транс-
фера знања. Фазе иду следећим редоследом:

Прва фаза - припрема и објашњавање

Друга фаза – показивање и објашњавање

Трећа фаза – поновити и објаснити

Четврта фаза – самостално вежбање

У првој фази се врши припрема радног места од стране ментора или инструктора, поз-
дравно-мотивациони говор ментора ради успостављања позитивне атмосфере за разговор. У 
даљем току се кроз разговор врши провера потребних когнитивних знања, па чак уколико 
одређена знања и нису присутна у потребној мери, дужност ментора и инструктора је да по-
могне практиканту да надокнади оно што није раније савладао. Наравно да ово има своје гра-
нице и да практикант који не задовољава у већини потребних знања у дужем периоду обуке 
може бити и удаљен са праксе.

У другој фази ментор објашњава шта се ради, како се ради, зашто се баш тако ради и даје 
напомене о безбедносним и хигијенским прописима. Пото изводи захват, операцију и слично.

У трећој фази практикант понавља и објашњава операцију или захват, ментор помаже и 
исправља евентуалне грешке. Ментор поставља контролна питања, охрабрује и хвали прак-
тиканта. Ова фаза траје све док се ментор не увери да практикант може самостално да обавља 
операцију.

У четвртој фази се врши самостално вежбање и примена наученог. Ментор интервенише 
само када је неопходно, потврђује и признаје успешност, подстиче самостално продубљивање 
знања. Добро је и да у овој фази ментор конкретизује задатак у смислу рока израде дужине 
трајања операције и слично. Ментор треба да одмери правилно рокове и време израде тако да 
операција не буде превише лака због дугог рока али и да не буде превише тешка.
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13. Подршка практикантима у случају потешкоћа у обуци

У току обуке се у мањој или већој мери догађају различите потешкоће. Навешћемо неке од 
потешкоћа са којим се практиканти и ментори срећу у току обуке:

• Потешкоће органске природе (брз раст практиканта, хормонске промене, ....

• Конфликтне ситуације у породици

• Превелики захтеви-преоптерећеност

• Прениски захтеви-незахтевност

• Недостатак мотивације

• Специфична интересовања и хобији

• Атмосфера у предузећу, руководилачко понашање ментора

• Лоша опремљеност радног места, недовољна осветљеност, истрошена опрема и тд.

Када ментор уочи одређене проблеме и потешкоће, дужан је да помогне и да подршку прак-
тиканту. Могући начини давања подршке:

• Савети полазницима од стране ментора – разговори подршке и разговори критике

• Дидактичка редукција – спустити стручне захтеве до развојног нивоа практиканта

• Дидактичка резерва – у случају недовољне захтевности за брже практиканте имати 
спремне додатне задатке

14. Комуникација (МЕНТОР – ПРАКТИКАНТ)

Комуникација између ментора и практиканта се увек одвија у два нивоа. Први ниво је 
предметни ниво који се тиче чињеница и садржаја, а други ниво је ниво односа где спадају 
осећања, поверење, симпатија, антипатија, страх и тд.Ментор треба да постави темеље кому-
никације да створи поверење и позитивну атмосферу а да ипак задржи неопходну дистанцу у 
односу на практиканте. Комуникација треба увек да буде афирмативна и без коришћења не-
гативних запажања. На пример не треба рећи “лоше радиш ову операцију“, већ „овде имаш 
још доста простора за напредак“. Ово треба прихватити као правило и увек га примењивати у 
раду. Резултати ће бити видљиви.

Предметни ниво

 

Шта ←----------------------------------→ 5 - 10%
Чињенице, садржаји

Ниво односа
Како ←----------------------------------→ 90-95%

Осећања, поверење, симпатија, 
антипатија, страх итд
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15. Разговор критике

Разговор критике је техника коју ментор користи у комуникацији са практикантом који из-
лази ван системских захтева. То може бити непоштовање кућног реда у предузећу, неизврша-
вање постављених задатака и слично. Када је установио потенцијални проблем, ментор бира 
погодан тренутак да закаже састанак са практикантом и одређује погодан термин за разговор.

Сваки разговор критике има одређене фазе које ментор намеће у току разговора. Ментор 
прво јасно и тачно саопштава практиканту о каквом се проблему ради. У следећем кораку се 
разјашњава врста проблема и могући узроци због којих је дошло до проблема. У даљем разго-
вору се разјашњавају и дефинишу могуће мере. Уколико је могуће врши се избор и договара 
спровођење мера. Потом следи потврда договора и орочава се спровођење мера.

Разјашњавање врсте потешкоћа

Разјашњавање могућих узрока проблема

Разјашњавање могућих мера

Избор и спровођење мера

Контрола успеха негативно

позитивно

Успешна процедура

Приликом вођења разговора кри-
тике се препоручује коришћење отво-
рених питања. То су она питања чији 
одговори не могу бити „ДА” или „НЕ”. 
На тај начин се омогућава да практи-
кант исприча више детаља који могу 
да буду од помоћи у решавању про-
блема. Разговор се међутим заврша-
ва затвореним питањем и склапањем 
договора који ће бити проверен након 
дефинисаног рока.

16. Разговор евалуације

Разговор евалуације се такође обавља између ментора и практиканта. Овом разговору на 
позив ментора може да присуствује и инструктор или друга релевантна лица.

Разговор евалуације се обнавља периодично. То може бити на недељном нивоу, десетоднев-
но, двонедељно, тронедељно, месечно. Ову процену периода одређује сам ментор ако то већ 
није системски решено. Најчешће примењиван евалуациони период је на две недеље.
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При разговору евалуације, ментор користи евалуациони лист који је претходно попунио 
и резултате саопштава практиканту и опет користи методе афирмативног обраћања у кому-
никацији. Током разговора се може развити и дискусија, нарочито уколико практикант има 
другачије виђење процене свог напредовања. У неким случајевима може доћи и до накнадног 
усаглашавања. На крају разговор се постављају нови циљеви за предстојећи период и склапа 
договор. Сви присутни потписују евалуациони лист. Практикант не мора да потпише лист ако 
није сагласан са проценом.

17. Самостална примена четворофазне методе приликом трансфера знања

У овом делу је предвиђена самостална припрема документације будућег ментора за из-
вођење трансфера знања за неку тему. Ментор треба да дефинише тему и да користећи доку-
мент ПЛАН ОБУКЕ узме потребне податке за тему коју обрађује. Потом се врши разрада теме 
за подучавање:

• Назив теме
• Име и презиме ментора
• Место и датум израде припреме
• Место учења
• Ниво образовања практиканта за ову тему
• Неопходна предзнања практиканта
• Уређење радног места
• Прецизан циљ и операционализован циљ учења
• Покривеност областима учења
• Методе давања упутстава и образложење изабране методе
• Ток подучавања (опис са потребном документацијом и објашњењима)

18. Трансфер знања

Први од два основна задатка ментора је трансфер знања. Трансфер знања вршимо четворо-
фазном методом према претходно датом упутству користећи документацију која ће бити дата 
у прилогу. Трансфер знања може вршити и инструктор уколико то није ужа струка ментора, 
али ментор инсистира на примени метода подучавања и припреми потребне документације, 
како би била отпоштована метода подучавања.

19. Праћење кандидата (практиканта)

Праћење рада и напредовања практиканта врши ментор уз помоћ инструктора и то је дру-
ги основни задатак који ментор обавља. Праћење се врши на дневном нивоу, при чему се ко-
ристи одређена документација за уношење запажања ментора и инструктора. Такође је јако 
добро на крају сваког радног дана направити састанак са практикантима и по могућству ин-
структорима ради резимирања постигнућа тог дана. Ова запажања треба такође уносити у до-
кументацију која је за то намењена.

20. Алати за трансфер и праћење

У овом одељку ћемо дати сва документа или алате које ментор користи у раду, без обавезе 
да документа морају имати такав облик и потпуно исти садржај. Ова документа су проистекла 
из обуке и рада већег броја ментора који су праксу стицали у кооперативном образовању али и 
у раду са новозапосленим радницима, кандидатима за добијање посла или летњим праксама.
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Списак докумената:

• План (обуке) радне праксе (прилог бр 1)

• Разрада теме за подучавање практиканата (прилог бр 2)

• Образац за процену успешности кандидата након сваке теме (прилог бр 3)

• Евалуациона листа (прилог бр 4)

• Формулар за уговарање циљева (прилог бр 5)

• Евалуација праксе од стране практиканта (прилог бр 6)

План (обуке) радне праксе

Овај документ се формира на почетку пре него што почне пракса. Он је значајан јер се у 
њему налазе све теме које ће се обрађивати на радној пракси (обуци). Осим списка тема пред-
виђа се и време које ће се утрошити на обуци по свакој теми. Такође је дат и редослед тема и 
циљ који се жели постићи. 

План обуке се у случају кооперативног образовања формира од стране наставника практи-
чне наставе на основу садржаја који су прописани законом у службеном гласнику. Када се ради 
о интерним обукама упредузећу, план обуке или радне праксе праве стручна лица из преду-
зећа уз консултације са ментором.

План (обуке) радне праксе не мора обавезно да има ову форму (прилог 1 приручника) ,али 
треба да садржи потребне информације.

Разрада теме за подучавање практиканата

Документ који произлази из плана радне праксе је разрада теме за подучавање практика-
ната (прилог 2 приручника). При формирању овог документа и уношењу потребних информа-
ција користимо „четворофазну методу“. Овај формулар је и направљен по узору на елементе 
садржане у овој методи. 

Лица која попуњавају овај документ могу бити: ментор, наставник практичне наставе и ин-
структор у обуци. 

Прва два документа се односе на трансфер знања који представља први задатак ментора. 
Наредна документа су везана за праћење практиканта. Сваки ментор може да припреми и дру-
га документа за која сматра да могу да му буду од помоћи у обављању посла.

Образац за процену успешности кандидата након сваке обрађене теме

Овај документ (прилог бр 3 приручника) нам омогућава да на основу постављених циљева 
у разради теме за подучавање практиканта оцењујемо различите елементе успешности прак-
тиканта. Такође ментор може увести нове елементе за процену у зависности од подручја рада у 
коме се врши обука или уколико сматра да има потребе за другим елементима. Битно је да све 
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практиканте прати и оцењује на основу истих елемената процене и да сви практиканти знају 
прецизно циљеве и очекивања, како би могли да коригују свој рад.

Формулар за процену успешности можемо попуњавати и свакоднево, без обзира на то да ли 
је тема у току или је потпуно окончана.

Из овог документа произлази евалуациона листа, која се користи у разговору евалуације.

Евалуациона листа (Образац за евалуацију)

Евалуациона листа (прилог бр 4 приручника) се обавезно користи при разговору евалуа-
ције, али је ментор попуњава пре разговора на основу елемената праћења напредовања прак-
тиканта. Постоје и поља која се попуњавају у току или после разговора. То су најчешће потпи-
си учесника разговора или измене и примедбе. Раније смо напоменули да ментор дефинише 
период евалуације а најчешће је то двонедељно.

Важно је поменути и документ за уговарање циљева (прилог бр 5). Он се може користити 
пре извођења четврте фазе при трансферу знања или при разговору критике, ради уговарања 
циљева. Ментор може да користи овај документ али не мора ако процени да је сувишан.

На крају обуке (практичне наставе) или после евалуационих периода, добро је изврши-
ти евалуацију обуке или праксе користећи евалуациони лист праксе, од стране практиканта 
(прилог бр 6)

Закључак:

Из претходног текста можемо закључити да је улога ментора у практичној обуци у преду-
зећу веома важна. Научили смо да је улога ментора двојака, да организује и врши трансфер 
знања али и прати рад и напредовање практиканта. Став ментора мора да буде принципијелан 
али и афирмативан, јер је он директни узор практиканту и од ментора у великој мери зависи 
успешност спровођења праксе у предузећу.

Прилог овом материјалу чини пример израде плана обуке и разрада једне теме за обуку 
бравара заваривача. Такође ћемо у прилогу видети и евалуационе листове и обрасце за про-
цену успешности практиканата који су попуњавани у периоду једног евалуационог циклуса.

ПРИЛОЗИ:

Прилог 1-План (обуке) радне праксе

Прилог 2-Разрада теме за подучавање практиканата

Прилог 3- Образац за процену

Прилог 4- Евалуациона листа

Прилог 5-Формулар за уговарање циљева

Прилог 6- Евалуациони лист праксе
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Прилог бр 1

ПЛАН РАДНЕ ПРАКСЕ
Фирма у којој се обука врши: Предвиђено време трајања обуке:
Радно место за које се обука спроводи  
Редослед тема за обуку Операционализовани 

циљ
Предвиђено време за 
остварење циља

   

   

Ментор, одговоран за израду и спро-
вођење плана: Потпис ментора: Потпис практиканта:

Прилог бр 2

Разрада теме за подучавање практиканта
Назив теме

Име и презиме ментора  Место и датум

Радно место (место учења)  

Ниво образовања 
практиканта

 

Списак неопходних 
предзнања практиканта

 

Опис, уређење радног места  

Прецизан циљ и 
операционализован циљ 
учења

 

Метода давања упутства  

Опис тока подучавања
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Прилог бр 3

ОБРАЗАЦ ЗА ПРОЦЕНУ УСПЕШНОСТИ 
КАНДИДАТА ПО ТЕМАМА
Елементи процене НИВО ПРОЦЕНЕ

1 ниво по-
стигнућа 
одговара 
почетном 
нивоу рад-
ног задат-
ка

2 ниво по-
стигнућа 
начелно 
одгова-
ра очеки-
вањима

3 ниво по-
стигнућа 
потпуно 
одгова-
ра очеки-
вањима

4 ниво по-
стигнућа 
премашује 
очекивања

5 ниво по-
стигнућа 
знатно 
премашује  
очекивања

Ефикасност (ефикасно 
обављање посла, пошто-
вање рокова, рационална 
реализација)

Квалитет (брижљиво 
обављање, учесталост гре-
шака, недостаци пошто-
вања договора, разноврс-
ност идеја)

Флексибилност (обављање 
задатака који се смењују, 
савлавадавање променљи-
вих услова рада)

Одговорност (усмереност 
ка циљу, однос према ре-
сурсима, самосталност, 
уредно радно окружење, 
заштита на раду)

Сарадња (при заједнич-
ком обављању задатака, 
сарадња са другим служ-
бама)

Понашање при руковођењу 
(делегирање, интегрисање, 
мотивација, кадровски 
развој)

Ментор: Датум и мето: Укупно поена:
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Прилог бр 4

ОБРАЗАЦ ЗА ЕВАЛУАЦИЈУ Период од ..................  до ........................
МЕСТО РАДА Име и презиме кандидата
Ниво по-
стигнућа 5 4 3 2 1

Капацитет 
учења

Изузетно 
лако учи Лако учи Учи просеч-

но Учи споро Учи веома 
споро

Резоновање
Размишља 
правилно и 
самостал-но

Прати резон-
ски

Просечно ре-
зонује

Резонује ша-
блонски, не-
самостално

Недовољно

Спретност
Веома спре-
тан и сна-
лажљив

Добре спрет-
ности

Просечно 
спретан Неспретан Трапав и 

беспомоћан

Интересо-
вање 

Веома знати-
жељан

Заинтересо-
ван

Просечно за-
интересован

Само оно 
што је по-
требно

Без интересо-
вања

Темпо рада Изузетно брз 
и концизан

Брз и уједна-
чен Просечно брз Успорен Јако спор, 

вуче се

Квалитет 
рада

Изузетно те-
мељан и пре-
цизан

Савестан Просечно те-
мељан Површан Недовољан

Уредност Веома уредан Уредан Просечно 
уредан

Недовољно 
уредан Неуредан

Самостал-
ност у раду

Веома само-
сталан

Самосталан у 
доброј мери Просечан Потребне ин-

струкције
Крајње неса-
моста-лан

Сарадња са 
колегама

Самоувер-ен, 
спреман да 
помогне

Прилагодљив Неупадљив, 
подређен

Тешко се 
прилагођава Тврдоглав

Понашање 
према коле-
гама

Веома 
пажљив

Пажљив и 
љубазан Коректан Незаинтере-

со-ван 
Некоректан, 
нељубазан

Евалуатор, датум и потпис: Учесници 
евалуације:

Обављен разговор са канди-
датом
(потпис кандидата)

Збир  
поена:

Просек
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Прилог бр 5

ФОРМУЛАР ЗА УГОВАРАЊЕ ЦИЉЕВА
између ментора и циљева

Елементи циља Договори Напомене
Циљне величине (шта би по 
могућству требало да се ост-
вари)
Величине за процену (коли-
ко треба да се оствари, коли-
ко добри и прецизни морају 
бити резултати
Елементи циља (кроз које ко-
раке треба остварити циљ)
Рокови (до када треба, до 
када морају да се остваре ре-
зултати)
Предуслови (који и колико 
ресурса сме да се употреби)
Контрола (ко контролише, 
шта контролише и када)
Потпис кандидата Потпис ментора
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Прилог бр 6

ЕВАЛУАЦИОНИ ЛИСТ ПРАКСЕ
Аспект за оцену Квалитативна оцена
Обука у предузећу 
била је

Испод мојих очеки-
вања

У оквиру очекивања Изнад очекивања

Подршка ментора 
била је

Недовољно изражена Добра Веома добра

Излагање тема било 
је

Недовољно јасно и 
прецизно

У довољној мери јас-
но и прецизно

Потпуно јасно и пре-
цизно

Дефинисање циље-
ва, задатака и рокова 
било је

Недовољно јасно и 
прецизно

У довољној мери јас-
но и прецизно

Потпуно јасно и пре-
цизно

Однос осталих за-
послених према теби 
био је

Индиферентан и не-
заинтересован

Са повременим 
укључивањем

Подржавајућ и прија-
тељски 

Шта вам се на пракси посебно допало/посебно користило

Шта бисте променили/унапредили

Друге примедбе предлози

Објављивање пове публикације подржала је швајцарска организација 
Солидар Свис СЛА (Solidar Suisse / Swiss Labor Assistance – SLA), Канцеларија 
у Србији. Писани текстови у овој публикацији одржавају ставове аутора и не 

представљају нужно ставове Солидар Свис.






