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Biti ucitelj zasigurno je jedno od najvrjednijih zanimanja na svijetu. Djeca i mladi ljudi provode veliki dio
svog odrastanja u interakciji s u€iteljima, a ucitelji promatraju kako oni rastu i razvijaju se uz njihovu podrsku i
vodstvo. Upravo je razvoj u€enika i odnos s u¢enicima ono $to daje posebnost zanimanju ucitelja i pruza
unutrasnju nagradu za veliki trud obiljezen dugotrajnim satima priprema, promisljanja, poducavanja,
razgovaranja i konzultiranja s u¢enicima, roditeljima, kolegama, ravnateljima, stru¢nim suradnicima. Ucitelji u
organizaciji i provedbi odgojno-obrazovnih procesa sustavno i viSestrano prate razvoj svih ucenika, njihovih
znanja i socio-emocionalnih kompetencija. Ucitelji ostvaruju vazan utjecaj na sve ucenike s kojima rade jer
poticu stjecanje informacija, znanja i intelektualnih vjestina, inspiriraju suosjecajnost i znatiZelju, pozitivhe
navike, odnosno, pomazu stvaranje socijalnih i akademskih kompetencija za daljnje obrazovanje. Time ucitelji

ostvaruju dubok utjecaj na sva druga zanimanja i na drustvo u cijelosti.

VRIJEDNOST UCITELJA: STO UCITELI DAJU?

Sigurnost

Ucitelji pruzaju sigurno i poticajno okruzenje za ucenje. Djeca najucinkovitije koriste svoje potencijale i kapacitete za ucenje kada
se osjecaju sigurnima jer se tada usude izraziti, pitati, riskirati, pogrijesiti i razvijati se. Sigurnost se postize toplinom, podrskom, ali i jasnim i
konzistentnim granicama koje ucenicima daju jasna ocekivanja i pravila vezano uz njihovo ponasanje, prava i obaveze u skoli.

Znanje i vjeStine

Ucitelji pruzaju vazne informacije i znanje, ali i poducavaju vazne socio-emocionalne vjestine i kompetencije. Kroz stimulativne i
uzbudljive lekcije ucitelji mogu prepoznati i potaknuti prosocijalno ponasanje, kreativnost, poduzetnost, i inovativnost ucenika, sto je
jednako vazno kao i stjecanje konkretnih znanja iz specificnih predmeta. Uenici na taj nac¢in mogu razvijati predanost ucenju i istrazivanju
te rasplamsati svoju inspiraciju, znatizelju, otvorenost, i Zelju za istrazivanjem.

Podrska

Ucitelji su takoder su vazni i za poticanje ucenja razvijanja i odrzavanja odnosa, i za uzivanje i zabavljanje s vrinjacima, i za
stvaranje osjecaja pripadanja zajednici. Ucitelji u svom najboljem izdanju su prisutni za svoje ucenike, fleksibilni i sposobni podrzavati i
ohrabrivati u¢enike bez osudivanja te ih istovremeno poticati na rast i razvoj. Ucitelji mogu potaknuti djecu da uce dijeliti, pomagati, brinuti
o sebi i drugima. Na taj nacin ucitelji mogu biti izuzetno vazan i snazan izvor podrske, razumijevanja i prihvacanja, osobito za one ucenike
koji prolaze kroz razli¢ite akademske, socijalne, emocionalne, ili obiteljske poteskoce. Dati svoju prisutnost, paznju i vrijeme djetetu koje
prolazi kroz poteskoce je obi¢no najveca Cast, ali i najveci izazov za ucitelje. Uloga ucitelja tada moZze biti od velikog, presudnog, pa ¢ak i

spasonosnog znacaja Zivote djece.

SloZenost uciteljskog zanimanja

Biti ucitelj iznimno je zahtjevno zanimanje koje podrazumijeva Sirok niz razlicitih aspekata upravljanja
procesom ucenja i ucinkovitog reagiranja na potrebe ucenika te koristenje sloZenih intelektualnih,
komunikacijskih i emocionalnih vjestina, $to je ponekad vrlo stresno. Naime, prema podacima iz znanstvenih
istraZivanja, uCiteljsko zanimanje smatra se jednim od najstresnijih zanimanja jer svakodnevno ukljucuje
emocionalno zahtjevnu interpersonalnu interakciju, visoke radne zahtjeve, ali i visoke razine odgovornosti
(Klassen, 2010). Nazalost, odgojno-obrazovni procesi znaju biti dodatno otezani pritiscima sustava,
neprimjerenim uvjetima i nacinima rada, te potesko¢ama u komunikaciji i odnosima s drugima. Vrijednost i
ljepota uciteljskog zanimanja zna otici u drugi plan uslijed mnostva birokracije i administracije, te utrke za

sustizanjem gradiva i obaveza koje treba rijesiti.




Istrazivanja pokazuju da su kod ucitelja obi¢no najveci izvori stresa preoptere¢enost radnim obavezama,
vremenski pritisak, poteskoce u ponasanju ucenika, poteskoce u odnosima s kolegama i roditeljima,
nedostatak stabilnosti i sigurnosti zaposlenja, neprimjereno radno Skolsko okruzenje i nedostatni materijalni
resursi, nedostatak drustvenog priznanja i organizacijski aspekti upravljanja skolom, $to sve moze dovesti do
osjecaja ljutne, frustracije, razocarenja i bespomocnosti (Sutton & Wheatley, 2003). Prema istraZivanju
americkog saveza ucitelja "Quality of Work Life Survey" (American Federation of Teachers, 2017), 62% ispitanih

ucitelja izrazilo je da doZivljavaju stres na poslu uvijek ili ¢esto.

Koliko Cesto dozZivljavate stres na poslu?
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Prikaz 1. UCestalost doZivljavanja stresa na poslu kod americkih ucitelja (American Federation of Teachers, 2017)

Ipak, podaci iz znanstvenih istrazivanja istovremeno pokazuju da ucitelji u velikom broju izrazavaju
zadovoljstvo i sre¢u u svom radu (Bakker i sur., 2007; Hakanen i sur., 2006), osobito kada njihovi ucenici
napreduju i pozitivno reagiraju na njihov trud (Hargreaves, 2000), kada uspiju zavrsiti svoje radne zadatke i
kada se mogu osloniti na podrsku kolega (Lasky, 2000). Ti, na ,,prvu loptu“, kontradiktorni podaci ukazuju na to
da brojni ucitelji nalaze u sebi i u svome radnom okruZenju vazne resurse koji im pomazu da se ucinkovito
snose sa stresnim situacijama i neprimjerenostima unutar sustava.

Naime, sama izloZzenost stresu nije nuzno negativna i ne dovodi nuzno do sagorijevanja, vec je vazna
interakcija viSe ¢imbenika, kako vanjskih, tako i individualnih (Bakker & Demerouti, 2017). Suvremeni zahtjevi
posla, koji uklju€uju kontinuirane promjene, reforme i restrukturiranja, ubrzano napredovanje tehnologije,
nesigurnost posla, i poteskoce u ostvarivanju ravnoteze izmedu posla, obiteljskog Zivota i slobodnog vremena
zahtijevaju dodatne napore prilagodbe i mogu dovesti do emocionalne iscrpljenosti, negativnosti i gubitka
motivacije koji nastaje kao odgovor na kronicni stres u poslu (Kokkinos, 2007). Istovremeno, ti isti zahtjevi,
ukoliko nisu previsoki, mogu pruziti nove mogucnosti u smislu zanimljivosti i dinami¢nosti radnih zadataka,
novih izazova, poticanja osobnog rasta i razvoja, napredovanja profesionalnih znanja i vjestina, koristenja
osobnih snaga.

Osim toga, istraZivanja pokazuju kako nije svaki stres na poslu negativan, dapace, bez odredene razine
stresa teSko da moZemo nesto novo nauditi, rasti i razvijati se. Konkretno, znanstvena literatura, kao i praksa,

pokazuje da se stresori na poslu kao fizi¢ki, socijalni, emocionalni i/ili organizacijski aspekti posla koji zahtijevaju

kontinuirano ulaganije fizi¢kog i/ili psihi¢kog (kognitivhog i/ili emocionalnog) napora, mogu razlikovati prema

tome predstavljaju li viSe izazove ili prepreke (Tadi¢ Vujcic¢ i sur., 2015). lako i izazovi i prepreke zahtijevaju




ulaganje energije i truda da bi ih se savladalo, izazovi prvenstveno imaju potencijal rasta i razvoja, doprinosa,
ucenja, napredovanja. lzazovi ukljucuju radne zahtjeve kao Sto su sloZzenost posla i visoka razina odgovornosti, a
ucitelji ih obi¢no dozivljavaju kao moguénosti za u€enje, pomaganje, i koriStenje vlastitih kompetencija. Tako na
primjer, priprema ucenika za natjecanja moze biti vrlo stimulativna, iako je ujedno i zahtjevna jer
podrazumijeva dodatne radne sate, ukljucuje suradnju s roditeljima, stru¢nim suradnicima, organizaciju niza
dogadaja, no za vecinu ucitelja taj je proces izazovan, pozitivan, nagradujudi.

Nasuprot tome, prepreke uklju€uju radne zahtjeve koji mogu potkopati osobni rast, uéenje i postizanje
ciljeva. Primjeri prepreka ukljucuju zahtjeve poput nejasnih granica odgovornosti, neprimjernih radnih uvjeta
(kao npr. preveliki broj ucenika u razredu, nedostatna sredstva za rad), te neucinkovite Skolske politike i klime.
Ucitelji obi¢no percipiraju ove zahtjeve kao oteZavajuéa ogranic¢enja i zapreke koje opterecuju njihove radne
zadatke i doprinose neugodnim emocijama na poslu.

Tijekom radnog vijeka ucitelja, kao i svih drugih zanimanja, susretanje s razliCitim vrstama stresora je
neizbjezno i uobicajeno, te mozZe pridonijeti uc¢enju, rastu i razvoju. Ono sto je pri tome vazno za dobrobit
ucitelja na poslu jeste razina i trajanje tih radnih zahtjeva, kao i (ne)prisutnost primjerenih osobnih radnih
resursa.

Dobrobit na poslu

Dosadasnja istrazivanja pokazuju da nacin na koji ucitelji dozZivljavaju i provode svoje radne zadatke, i
kako se na svom poslu osjeéaju ima znacajne ucinke na njihovo fizicko i mentalno zdravlje motivaciju, ali i na
uspjeh u ucenju njihovih ucenika, kao i na nacine na koji njihovi ucenici dozZivljavaju ucenje i Skolu opcenito.
Kada ucitelji imaju povoljne i podrazavajuce radne uvjete, relativno niske razine stresa, i kada imaju dovoljno
resursa, obicno su visoko angazirani u svome radu i kvalitetno ga obavljaju, pri ¢emu njihovi ucenici ostvaruju
najbolje ishode ucenja (Herman, Hickmon-Rosa, & Reinke, 2018).

Dobrobit ucitelja na poslu odrazava nacine na koji uitelji procjenjuju svoj posao i kako se osjec¢aju na

poslu. Drugim rije¢ima, dobrobit na poslu za ucitelje predstavlja stupanj u kojem svoj posao dozivljavaju
ugodnim, povoljnim. Dobrobit ucitelja od iznimne vaznosti: ucitelji koji u svakodnevici posla uspijevaju iznova
pronalaziti iskre motivacije za rad s uc¢enicima, obi¢no se bolje osjecaju na poslu, i ostvaruju kvalitetniju
komunikaciju s ucenicima. Dobrobit ucitelja na poslu sve se ¢e$ce javlja kao vazna tema znanstvenih istrazivanja
i prakticnih intervencija. Suvremeni mediji se pretezno usredotocuju na negativne aspekte dobrobiti ucitelja,
stresove i probleme, koje je vazno imenovati i pozabaviti se njima. Medutim, klju¢no je razmotriti i pozitivhe
aspekte dobrobiti ucitelja i kako ih promicati.

Dobrobit se esto upotrebljava kao sinonim za termin sreca, no radi se o puno Sirem i sloZzenijem

konstruktu koji ukljucuje: a) afektivne procese i stanja, odnosno, razli¢ita raspoloZenja i emocije koje ucitelji

prozivljavaju iz dana u dan na svome poslu; b) kognitivne procjene, koje odrzavaju zadovoljstvo poslom

opcenito, te zadovoljstvo pojedinim aspektima posla, kao $to su visina mjesecne pla¢e; mogucnosti

napredovanja, odnosi s u¢enicima, kolegama, roditeljima, itd.; te c) psiholosku dobrobit, koja odrazava radnu

angaziranost, osjecaj smislenosti i vrijednosti posla, odnosno, pozitivnho afektivno i motivacijsko stanje vezano

uz posao i radne zadatke.



Dakle, ucitelji koji doZivljavaju visoku dobrobit na poslu, osjeéaju se zadovoljnima, sretnijima, i visoko su

angatzirani u odgojno-obrazovnim procesima (Konermann, 2011):

e Energicni su, u¢inkoviti, preuzimaju odgovornost za svoj posao

* Pokazuju entuzijazam, predanost i strast prema poslu

e Trude se ostvarivati kvalitetne odnose s kolegama, u¢enicima, roditeljima

e Aktivno oblikuju radnu okolinu kroz predlaganje poboljsanja

¢ Imaju doZivljaj smislenosti i svrhovitosti posla

e Otvoreni inovacijama, kreativni

¢ Njihov entuzijazam je ¢esto prisutan i u drugim aspektima Zivota (hobiji, bliski odnosi)

Sto obuhvaca dobrobit ucitelja na poslu?

Stupanj u kojem pojedinac svoj posao doZivlj
povoljnim, ugodnim

Lo . . Kognitivne procjene Psiholoska dobrobit
Afektivni procesi i stanja ! P - .
(zadovoljstvo poslom opéenito (autonomija, smisao,

(raspoloZenja i emocije) i aspektima posla) radna angaZiranost)

Prikaz 2. Sto obuhvaca dobrobit ucitelja?

Dosadasnja istrazivanja ukazuju na to da je dobrobit uditelja vazan aspekt kvalitete njihove izvedbe i
ucinkovitosti cijele Skolske organizacije. Pri tome dobrobit ucitelja nije samo nesto Sto je lijepo dozZivljavati, neki
dodatni luksuz. Dobrobit ucitelja, ali i u¢enika i cjelokupne Skolske organizacije je dugoro¢no preduvjet zdravih,
konstruktivnih i produktivnih odgojno-obrazovnih procesa. Kada angazirani ucitelji svoj optimizam, entuzijazam
i pozitivne stavove komuniciraju u Skolskom timu, to podrzava pozitivhu atmosferu, neovisno od radnih
zahtjeva posla i resursa s kojima tim raspolaze (Bakker, van Emmerik, Euwema, 2006). Visoka dobrobit
odrazZava optimalno funkcioniranje i doZivljavanje na poslu te ima niz pozitivnih u¢inaka kako za pojedine
ucitelje, tako i za cjelokupnu skolsku organizaciju (De Neve, Diener, Tay, & Xuereb, 2013).

Ipak, jako je vazno napomenuti da visoka razina dobrobiti ne predstavlja neprestani dozZivljaj srece i
veselja, kao niti odsutnost neugodnih, teskih emocija i procesa, dilema i stanja, vec proizlazi iz pozitivne
ravnoteze afektivnih stanja, angaZiranosti, motivacije i osobnog rasta (Huppert & So, 2013). Visoka dobrobit na
poslu je puno vise od samih pozitivnih emocija, ona predstavlja doZivljavanje svog posla kao smislenog, kao
vrijednog ulaganja truda i angazmana, ucenja, i razvijanja. To znaci da, naravno, nisu svi dani na poslu sretni,
ponekad su dani, tjedni ili mjeseci teski i uciteljima koji su inace radno angazirani, i zadovoljni na poslu jer se u
svakodnevici ¢esto susrec¢u s manje ili viSe teskim i emocionalnim zahtjevnim situacijama i interakcijama. Visoka

dobrobit na poslu u tom smislu odrzava primjereno odgovaranje na unutrasnja i vanjska zbivanja i procese.



Zasto je dobrobit ucitelja na poslu vazna?

Visoke razine dobrobiti na poslu imaju niz pozitivnih uc¢inaka za pojedine zaposlenike, ali i
za cjelokupnu organizaciju:

> Visoka kvaliteta izvedbe, kreativnost i produktivnost (Boem & Lyubomirsky, 2010)
> Pozitivne povratne informacije (Cropanzano & Wright, 1999)

> Prosocijalno ponasanje: davanje i primanje socijalne podrske, pomaganje kolegama
(Huppert, 2013)

- Zdravlje i dugovjecnost (manje zdravstvenih problema, bolovanja i manje dana
provedenih u bolnici) (steptoe, i sur., 2009)

- Otpornost na stres (Cohn, i sur., 2009)
> Prihodi (Judge i sur,, 2010; Diener i sur., 2010)

Prikaz 3. Zasto je dobrobit ucitelja na poslu vazna?

Zasto je dobrobit povezana s pozitivnim ishodima na poslu? Visoka dobrobit omogucava lakse
ostvarivanje jasne i u€inkovite komunikacije s u€enicima, kolegama, suradnicima, i roditeljima. OlakSava ucenje,
produktivnost, zabavu, kreativnost, izgradnju odnosa. Prema teoriji Sirenja i izgradnje (Fredrickson, 2004),
visoka dobrobit ostvaruje te pozitivne ucinke jer pozitivnhe emocije pomazu nasem otvaranju, u smislu Sirenja
spektra nasih misli, paznje i kreativnosti, te pomazu da prebrodimo stres, teSke emocije i dogadaje.

Prozivljavanje pozitivnih emocija moZe potaknuti kreativno misljenje, otpornost na stres, razvoj
kvalitetnih socijalnih interakcija (Fredrickson, 2004). Na te nacine doZivljavanjem pozitivnih emocija stvaramo i
odrzavamo razlicite osobne resurse i snage. Dakle, pozitivhe emocije nisu samo indikatori optimalnog
funkcioniranja, ve¢ imaju jednu od klju¢nih uloga u samom stvaranju i odrzavanju optimalnog funkcioniranja jer
pomazu izgradivati trajne osobne resurse.

Sto doprinosi dobrobiti ucitelja na poslu? Visoke razine razli¢itih stresora na poslu i njihovi negativni
ucinci mogu se ublaziti primjerenim i kvalitetnim radnim uvjetima, dobrim obrazovnim politikama, ali i
podrskom kolega i ravnatelja, te osjecajem zajednicke ucinkovitosti Skolske organizacije, to jest, percepcijom
ucitelja da Skolsko osoblje, kao zajednica, moZe djelotvorno raditi zajedno kako bi poboljSao odgojno-

obrazovne procese i radnu klimu. Konkretno, dobrobit ucitelja podrZavaju osobni resursi i karakteristike posla

(radni resursi i izazovni radni zahtjevi).

Osobni resursi i snage. Prepoznavanje vlastitih kvaliteta u obrazovno-odgojnim procesima ide dalje od
uciteljskih kvalifikacija. Osobni resursi odnose se na individualne karakteristike i vjestine ucitelja koje
odraZavaju pozitivhu angaZiranost i otpornost u Zivotu opcéenito, pa tako i u poslu, a koja promice
uravnotezeno, osjetljivo i primjereno funkcioniranje i djelovanje unutar svoje okoline (Hobfoll & Shirom, 2001).
Ucitelji poducavaju u svom najboljem izdanju kada su kada su otvorenog uma, razboriti, i suosjec¢ani prema
ucenicima i razli¢itim izazovima u procesima ucenja. Tome znacajno doprinosi svjesnost o vlastitim specificnim
snagama i resursima, kao i njihovo aktivno koriStenje u nastavi i izvan nje jer to su karakteristike koje ¢ine
esenciju osobnosti ucitelja.

Oslanjanje na vlastite resurse i snage utjece na bolje suocavanje sa stresom na poslu jer omogucavaju

osjecaj samoucinkovitosti, povjerenja u sebe i svoje kapacitete i kompetencije. Na taj nacin, ucditelji takoder



mogu pozitivno djelovati na svoje odnose s kolegama i ravnateljima, i stru¢nim suradnicima, ali i olak3ati s
ponekad emocionalno zahtjevne susrete s roditeljima.
Osobni resursi i snage mogu biti raznoliki, a neki od tipi¢nih primjera su:

e  Proaktivnost-sklonost poduzimanju inicijative;
e Visoko samopostovanje-dozivljaj vlastite vrijednosti, neovisne o postignuéima i vanjskim obiljeZjima;

e Samoucinkovitost-osjecaj sposobnosti suoCavanja sa izazovima u poslu, osjecaj kompetencije;

e  Kreativnost-tendencija stvaranju novih, inovativnih ideja i rjeSenja problema u radnim zadacima i
odnosima;

e  Optimizam-kognitivni stil kojeg opisuje ocekivanje dobrih pozitivnih ishoda, oslanjanje na aspekte koji
su najpovoljniji, te ispunjenost nadom;

e Socijalna osjetljivost i empatija-sposobnost razumijevanja emocija drugih ljudi i nacina reagiranja na

opaZene emocije;
e  Otpornost- proces dobrog prilagodavanja i teSkim okolnostima, i izvorima stresa
e Kvalitetne komunikacijske viestine-iznimno vazne u zanimanju ucitelja koje karakteriziraju

svakodnevne interpersonalne interakcije.

Radni resursi. Kvalitetan rad i visoka dobrobit uditelja uvelike je odraz pozitivne i konstruktivne Skolske
strukture koja podupire i ucenike i ucitelje, i koja ima znacajne radne resurse. Resursi u radnom okruzenju
ucitelja odnose se na fizicke, socijalne ili organizacijske aspekte posla koji facilitiraju ostvarivanje radnih ciljeva,
smanjuju zahtjeve i troskove rada, te stimuliraju razvoj (Tadi¢ Vujci¢ i sur., 2015). Radni resursi ucitelja mogu
biti na razli¢itim razinama, kao $to je razina drzavnih politika (npr. mogucnosti napredovanja, plac¢a); razina
upravljanja Skole (npr. jasnoc¢a radnih uloga i odgovornosti, sredstva za rad); razina meduljudskih odnosa (npr.
dobri odnosi s kolegama, poticajni i podrzavajuci ravnatelj/ica), te razina samih radnih zadatak (npr. moguénost
autonomije u radu i poduzimanja i inicijative). Primjeri radnih resursa u Skolskom okruZenju su:

e Pozitivni odnosi s kolegama i stru¢nim suradnicima-mogucnost suradnje, otvorenost za konzultacije,

dijeljenje dobre prakse, podrzavanje u teskim procesima, zabava i ugodna atmosfera. Kao i u svakom drugom
zanimaniju, ucitelji unutar tima utjecu jedni na druge, jer je timski rad izuzetno vaZan. Pozitivni nacini interakcije
s kolegama mogu znacajno obogatiti radno okruzenje.

e Poticajni i podrzavajudi ravnatelj/ica- podrzavanje autonomije i inicijative uditelja, interes za i

uvaZzavanje potreba, misljenja i iskustava ucitelja, otvorenost za dijalog i raspravu o tekuéim pitanja Skole i
ucenika, pruzanje primjerenih i konstruktivnih povratnih informacija, , osiguravanje dostatnih sredstava za rad;
e Jasni zadaci i odgovornosti-jasnoca zadataka i odgovornosti daje osjecaj sigurnosti i pomaze u timskom

radu, ako i u ucinkovitosti izvedbe;
e Mogucnost napredovanja-moguénost pohadanja edukacija i drugih aspekata profesionalnog razvoja

ucitelja, u podruéjima interesa i/ili trenutnih potreba;
e Autonomija-mogucnost sudjelovanja u vaznim odlukama, uvazavanje misljenja i iskustava ucitelja,
mogucnost biranja metoda i sadrzaja rada.

Radni resursi vazni su za dobrobit ucitelja sami za sebe jer oni mogu djelovati kao: a) intrinzi¢ni
motivatori, odnosno, mogu potaknuti unutras$nju motivaciju, angazman, interes i uzivanje u ucitelja u samom
poslu, mogu facilitirati ispunjavanje osnovnih psiholoskih potreba za povezanosti (npr. socijalna podrska), za
autonomijom (npr. mogucénosti osmisljavanja svojih metoda rada), te za kompetencijom (npr. moguénost
profesionalnog razvoja); i kao b) ekstrinzi¢ni motivatori djelujuéi kao ohrabrenje, kao instrumenti u postizanju

ciljeva (npr. materijalni resursi, nagrade i sl.).



Radni resursi osobito dolaze do izrazaja kada su radni zahtjevi jako visoki. Kada su izazovi na poslu visoki
(pozitivni radni zahtjevi), radni resursi mogu znacajno povecati radnu angaziranost ucitelja, a kada su visoke
prepreke na poslu (negativni radni zahtjevi), radni resursi mogu umanjiti negativni ucinak na radnu
angaziranost ucitelja, kao Sto je vidljivo iz istraZivanja na hrvatskim uditeljima (Tadi¢ Vujci¢, i sur., 2015) (Prikaz
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Prikaz 4. Radni resursi umanjuju negativne utinke radnih Prikaz 5. Radni resursi pojacavaju pozitivne ucinke izazovnih
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Prakti¢ne intervencije za inspiraciju: Sto uéitelji mogu uéiniti?

Baveci se poslom koji je intelektualno i emocionalno zahtjevan, ucitelji cesto moraju simultano obavljati
viSestruke sloZene zadatke, od ispunjavanja zahtjeva opcéeg kurikuluma do prilagodbe svojih stilova
poducavanja i metoda rada jedinstvenim potrebama uéenika. Zelja za unapredenjem sustava, $kolske uprave,
obrazovnih politika i pravilnika ¢esto je itekako opravdana i predstavlja vrijedan cilj koji zahtjeva izuzetno
sloZene, opsezne i dugotrajne procese.

Stoga se postavlja pitanje mogu li ucitelji iSta uCiniti u svome svakodnevnom Zivotu na poslu? Dobra
vijest je da ucitelji zapravo mogu za sebe (a posljedi¢no i za svoje kolege i u¢enike) uciniti puno kroz njezan,
prihvacajuci i proaktivan rad na sebi i na nacinima pristupanju radnim zadacima i u€enicima. Konkretno,
suvremena znanstvena istraZivanja i prakti¢ne intervencije u zadnje vrijeme naglasavaju vaznost procesa
,0dozdo prema gore” (eng. bottom-up) tj. dinamicnog i individualiziranog pristupa dizajnu posla u smislu da
zaposlenici svoj posao ,,uzimaju u svoje ruke”, da poduzimaju inicijativu, proaktivno pristupaju svome poslu i
radnim zadacima, Sto je jedan od klju¢nih aspekata u razvoju i odrzavanju visoke razine dobrobiti na poslu.

Bez obzira na razinu formalne autonomije koju imaju na poslu, ucitelji mogu vecoj ili manjoj mjeri sami
svakodnevno (pre)oblikovati/utjecati na svoje radne zadatke i nac¢ine na koji te zadatke doZivljavaju i kako im
pristupaju. Danas se koristi veliki broj formalnih i neformalnih treninga i edukacija koje nastoje osnaziti
zaposlenike da se, u suradnji s nadredenima, odvaze uciniti neke promjene u sadrzajima i metodama rada.

Ovdje ¢emo opisati nekoliko potencijalnih strategija za inspiraciju koje su se pokazale ucinkovitima za
ucitelje u smislu povecavanja dobrobiti na poslu. Pri tome je vazno napomenuti da se ove strategije ne trebaju
shvatiti kao aktivnosti za ispravljanje i poboljSavanje ucitelja koje im pomazu da postanu ,bolji“. Ovi prijedlozi
prije svega su usredotoceni na istrazivanje, poticanje znatizelje i aktivnog trazenja puta ka vlastitoj

autenti¢nosti i dobrobiti na poslu. Takoder, proaktivno koriStenje ovih intervencija ne zamjenjuje potrebu za



pravednim i kvalitetnim uvjetima rada, kao niti za ucinkovitim politikama usmjerenim na dobrobit ucitelja i
ucenika. Ipak, kako bi vise uZivali u svime poslu, za ucitelje je vazno da Cuvaju i odrzavaju vlastitu energiju i
motivaciju. Promjene koje ucitelji Zele ostvariti ne mogu se uvijek dogoditi brzo, obi¢no za njih treba sustavno i
viSeslojno djelovanje, no ucitelji mogu puno toga poduzeti sami kako bi u sebe i svoje vjestine ulozili i kako bi
sacuvali svoju autenti¢nu snagu i dobrobit na poslu.

Koristenje osobnih snaga na poslu. Osobne snage su pozitivni dijelovi osobnosti koji utjeCu na nacine na
koji ucitelji misle, osjecaju se i ponasaju, odnosno, oblikuju nacine na koje ucitelji poducavaju i na koje se
odnose prema ucenicima, radnim zadacima i kolegama. Ovaj pristup baziran je na ideji da snage nisu
podredene slabostima i potesko¢ama i da nisu iluzorne, ve¢ da predstavljaju pozitivne osobine koje ljudi mogu
posjedovati u veéoj ili manjoj mjeri. Primjeri osobnih snaga su hrabrost, znatiZelja, ljubaznost, samoregulacija,
zahvalnost, ljubav za uenjem (Peterson & Seligman, 2004). To je ono $to svakoga uditelja Cini jedinstvenima i
posebnima, i Sto im pomaze da Zive svoj Zivot ,punim plu¢ima“. Kada se aktivno i u¢inkovito primjenjuju,
osobne snage nemaju pozitivan ucinak samo na ucitelje, vec i na njihove ucenike i cjelokupnu radnu okolinu.

Prepoznavanje snaga. Prvi korak u aktivnom koriStenju osobnih snaga jeste njihovo prepoznavanje i
uvazavanje. lako vlastite snage obi¢no dolaze prirodno jer predstavljaju centralne aspekte osobnosti koji
pomazu zdravo i u€inkovito funkcioniranje, postoji vise nacina koje je moguce potaknuti proces dubljeg
promisljanja o vlastitim snaga. Kako biste istraZili neke od tih nacina, dajte si vremena i prostora i usredotocite
se na svoje funkcioniranje na poslu i u svakodnevici, pa odgovorite na ova pitanja i zadatke:

e Koje vas aktivnosti na poslu najvise ispunjavaju? Koje aktivnosti u vama bude najviSe interesa i u cemu
najvise uzivate? U ¢emu se osjecate posebno angaZziranima? Koje su vase osobne snage istaknute u time
aktivnostima?

o Rijesite formalni test Values In Action (VIA) osobnih snaga na www.viacharacter.org kako biste dobili

personaliziranu povratnu informaciju o svojih pet najizrazenijih osobnih snaga.

e Razmislite o 3-4 kolega na poslu, ucenika, prijatelja ili clanova obitelji od koga biste mogli dobiti korisne
povratne informacije o vasim osobnim snagama. Zamolite ih da razmisle o tome koje oni snage u vama
vide i najvise cijene, te da svoje videnje ukratko objasne, opisu. Neka vam svoje odgovore daju kroz
razgovor ili napismeno (ovisno o tome $to im viSe odgovara). Kada dobijete njihove odgovore,
promotrite koje snage se ucestalo javljaju, i koliko su podudarne s onim Sto vi sami u sebi vidite. Postoje
li neke snage koje u sebi podcjenjujete? Kako vam je ¢uti misljenje drugih o vasim osobnim snagama?

Values in Action (VIA) snage karaktera (Peterson & Seligman, 2004)
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Koristenje osobnih snaga na poslu. UCitelji mogu razmisliti o tome kako koristiti svoje jedinstvene
kombinacije osobnih snaga, istrazujuéi kako im one mogu pomoci svakog dana u ucionici. KoriStenje snaga na
poslu pomazZe da se osjecamo i ponasamo u skladu s nasim autenticnom interesima i karakteristikama, Sto
obi¢no dovodi do unutarnjeg zadovoljstva. Osim toga, kada koristimo svoje snage, ucenje i rad postaju laksi,
ustrajniji smo, i obi¢no postizemo bolje rezultate.

e Razmislite o vlastitim snagama koje ste prepoznali: Je li vas nesto od toga iznenadilo? U kojim
situacijama i podrucjima na poslu najvise koristite te snage? Gdje biste ih mogli vise koristiti? Kako bi ih
mogli koristiti na drugaciji nacin?

e U kakvome su odnosu vase snage i ono $to vam je na vasem poslu trenutno vazno? Tijekom iducih
dana svakodnevno pokusajte osvijestiti kada koristite svoje snage, pokusajte ih koristiti ¢eSce, te na
nove i drugacije nacine. Nekoliko dana vodite dnevnik osobnih snaga gdje na kraju dana mozete
napraviti kratke biljeSke o koriStenju svojih snaga taj dan.

e Razmislite o nekoj trenutnoj izazovnoj i zahtjevnoj situaciji na poslu i istrazite kako vam vase osobne
snage mogu u tome pomoci. Kako konkretno moZete svoje snage (ili neke od njih) iskoristiti u toj
situaciji? Prema kojim pokazateljima ¢u znati da koristim svoje snage?

Samostalno doradivanje posla. Ucitelji svakodnevno u svojoj interakciji s radnim zadacima i radnom
okolinom svjesno i nesvjesno Cine nebrojene izbore u svojem ponasanju i dozivljavanju, a svaki od tih izbora
utjece na to kako se osjec¢aju na poslu. Psiholozi to nazivaju “doradivanje posla”. Doradivanje posla odnosi se
na aktivnosti i procese koje zaposlenici namjerno poduzimaju kako bi redefinirali i redizajnirali odredene fizicke
i/ili kognitivne aspekte radnih zadataka s ciljem stvaranja boljih radnih uvjeta, u kojima mogu biti vise
motivirani i angaZzirani u poslu (Wrzesniewski i Dutton, 2001). Prema dosadasnjim znanstvenim podacima (Tims
i sur., 2013), doradivanje posla moZe rezultirati brojnim pozitivnim ishodima za ucitelje na poslu, kao sto je
pronalaZenje viSe znacenja i smisla u poslu, ve¢a angaZiranost i uZivanje na poslu, Sto dalje moze pozitivho
utjecati na njihov rad s u€enicima i poducavanje.

Kako ucitelji mogu doradivati svoj posao? VVaino je napomenuti da doradivanje posla nije jedan dogadaj ili
situacija, vec proces u kojem se ucitelji tijekom vremena postupno angaZiraju u nastojanjima da promijene
metode, opseg i broj radnih zadataka, odnose na poslu s kolegama, suradnicima, roditeljima i u¢enicima, i/ili

nacine na koje dozivljavaju svoj posao.

1. Jacanje socijalnih resursa na poslu. S obzirom na to da je biti ucitelj zanimanje prije svega usmjereno

na odnose s drugim ljudima, rad na socijalnim resursima od osobitog je znacaja za ucitelje. Pri tome je potrebno
promisliti o trenutnom stanju socijalnih odnosa na radnom mjestu:

e Koji odnosi na poslu vas ispunjavaju? U kojim interakcijama se osjecate osnazenima, a u kojima
iscrpljenima? Sto vam nedostaje? Na ¢emu ste zahvalni? Kako biste mogli pojacati pozitivne i
konstruktivne interakcije (primjerice, moZda bi koristilo izraziti svoju zahvalnost ucenicima, kolegama, i
drugim osobama kojima ste zahvalni na poslu)?

e Kako ste zadovoljni odnosima s ravnateljem/icom i kolegama u vasoj $koli? Razmislite bi li vam koristilo
da trazite od njih povratne informacije, podrsku, konzultacije ili nesto drugo? Ili bi vam koristilo da se
zauzmete za nesto $to vam je vazno i o ¢emu jos niste progovorili? U tome slucaju, kakva podrska bi
vam trebala da to ucinite?

e U svakodnevnom radu, kako biste mogli promijeniti vasu interakciju s drugima tako da vise uzivate u
poslu? To ponekad znaci da je potrebno uloziti viSe prostora i vremena da budemo s pozitivnim i



podrzavaju¢im osobama, a ponekad je potrebno odvojiti vrijeme za samocu, za odmor i opustanje, za
»punjenje baterija“.

2. Jacanje strukturalnih resursa i izazovnih radnih zahtjeva. Jedan od osnovnih nacina na koje ucitelji

mogu doradivati svoj posao jeste kroz doradivanje radnih zadataka i resursa tj. mijenjanje sadrzaja, opsega i
metoda rada. Tako, na primjer, ucitelji mogu utjecati na strukturalne promjene unutar razreda u smislu pozicije
razrednih stolova i stolica, izlaganju razli¢itih materijala unutar razreda i sl., kako bi se na taj nacin priblizili

svojem preferiranom nacinu rada.

e  Koji radni zadaci predstavljaju najvedi uzitak? Sto tome doprinosi (vasi doZivljaji, trud, pomo¢ drugih)?

e A koji suvam trenutno najtezi zadaci? MozZete li razmisliti o tome Sto vam je potrebno da bi vam
izvodenje tih zadatka bilo lak3e, jednostavnije (bilo tehnicki, bilo emocionalno)? Sto vi samo mozete
uciniti? Trebate li se konzultirati s kolegama, roditeljima, ili ravnateljem/icom? Postoji li nacin da
umanjite koli¢ini tih zadatka?

e Nedostaje li vam izazova, novih projekata, znanja i vjestina? Kako biste se mogli angazirati da to
ostvarite? Imate li neku ideju kojoj biste se Zeljeli posvetiti?

3. Kognitivno doradivanje posla. Zbog specifi¢nosti uciteljskog zanimanja i jasno propisanih sadrzaja i

metoda rada, ucitelji se ponekad mogu osjecati kao da imaju vrlo malo prostora za promjene, Sto moze
doprinijeti osjecaju bespomocnosti i frustracije. Medutim, ¢ak i u visoko strukturiranim zadacima i
zanimanjima, moguce je doradivati neke aspekte posla. Uitelji na taj nacin mogu biti osnaZeni jer preuzimaju
svoj dio odgovornosti za iniciranje Zeljenih promjena, bez da se oslanjaju isklju¢ivo na upravu i drzavne odluke.
Za pocetak, ucitelji mogu razmisliti o smislenim i vaznim aspektima posla te se usredotociti na nacine na koje im
pristupaju, kako ih doZivljavaju i koje aktivnosti i ponasanja u vezi s njima poduzimaju jer upravo je to unutar
njihovog podrucja utjecaja i djelovanja. To Cesto znaci da se radni zadaci zapravo ne mijenjaju, vec se
poboljsavaju nacini na koje ih ucitelji doZivljavaju. Tako, na primjer, razmisljanje o vrijednosti uciteljskog
zanimanja, utjecaja i vaznosti koje ucitelj vijeruje da ima na Zivote uc¢enika moze doprinijeti boljem raspolozZenju
na poslu i povecanju motivacije.

Strukturirano promisljanje o aspektima uciteljskog zanimanja i specificnosti radne okoline moze pomodi

da se jasnije uvidi u kojim aspektima je moguce doraditi vlastiti posao, Sto se moze uciniti koristeci sljedecu

tablicu:
Aspekti posla na koje mogu utjecati
Aspekti posla na koje ne mogu
Aspekti posla na koje mogu utjecati i na koje ima smisla i na koje mi je
utjecati
vazno utjecati

1.

2.

3.

PoboljSavanje vjestina interpersonalne komunikacije. Kvalitetne komunikacijske vjeStine osnovni su
aspekt uditeljskih kvalifikacija koje imaju neprocjenjivu vaznost jer znacajno utjecu na kvalitetu odnosa s
ucenicima, kolegama i cjelokupnom radnom okolinom. U¢inkovita komunikacija ucitelja moze minimalizirati

mogucnosti nesporazuma i facilitirati ucenje i razvoj socioemocionalnih kompetencija ucenika. U tome smislu,



nedostatne komunikacijske vjeStine mogu biti razlog niza zna¢ajnih nepovoljnih ishoda i poteskoéa u suradnji s
ucenicima, roditeljima, suradnicima i kolegama. Ucitelji se moraju modi ucinkovito izraziti i usmeno i pismeno
kako bi roditelje izvjeStavali o napredovanju ucenika. Trebaju roditeljima pojasniti vlastito videnje snaga
ucenika, kao i podrucja na kojima je potreban rad, a da pri tome budu jasni, koncizni i bez osudivanja. To je
osobito vazno kada ucitelji prenose teZe poruke o loSem ponasanju ucenika ili problemima ucenja.
Komunikacija s roditeljima treba biti redovita, poStujuca i uvazavajuca.

lako se ucenje ¢esto obavlja u izolaciji u¢ionice bez prisutnosti drugih odraslih, dobro poducavanje
ukljuc€uje konzultacije s kolegama, Sto zahtjeva ucinkovitu komunikaciju. Na taj nacin ucitelji ostvaruju pozitivhe
odnose, ali i profesionalno se razvijaju. Vjestine ucinkovite komunikacije se uce, vjezbaju i razvijaju i na njima je
vazno kontinuirano raditi jer na taj nacin se mogu poboljSati odnosi drugim ljudima te ojacati pouzdanje u sebe
i vlastite kompetencije kao ucitelja.

Ucinkovita komunikacija je dvosmjeran i dinamican, viSeslojan proces razmjene informacija koje
razumiju dvije ili viSe osoba koje medusobno komuniciraju. Uspjesna komunikacija se odvija kada poruka od
posiljatelja do primatelja stigne neizmijenjena, ako ju primatelj razumije (i vjeruje da ju je razumio) i ako
ispravno procijeni njezinu vaznost i u skladu s tim reagira. S obzirom na to, vazni preduvjeti uspjesne

komunikacije su:

*  Svijest o sebi, svojim osjecajima, potrebama, namjerama i vrijednostima

* lIzraZavanje vlastitih stavova i emocija bez okrivljavanja drugih-preuzimanje odgovornosti za sebe

* Uocavanje smetnji u komunikaciji

e Koristenje otvorenih pitanja, a ne retorickih ili pitanja koja naglasavaju moc¢ posiljatelja

* lzbjegavanje ishitrene interpretacije, koja se obi¢no dozivljava kao znak neuvazavanja i demonstracije
nadmocénosti

*  Provjeravanje razumijevanja ili dozivljaja tude poruke

* Omogucavanje i trazenje povratne reakcije sugovornika

* Ne ometanje sugovornika upadanjem u rije¢

e Stvaranje atmosfere povjerenja

*  Aktivno slusanje

*  Obracanje pazZnje na neverbalne znakove

Opcenito, osoba moZe poboljsati svoju komunikaciju s drugima primjenjujuci dvije osnovne strategije: a)
Trazenjem ili davanjem povratnih informacija od drugih osoba (npr. koristedi , ja“ poruke); te b) Otvaranjem, tj.
izlaganjem vlastitih stavova, misljenja, osjecaja (povecava se mogucénost odnosa jer se povecava
razumijevanje), za $to su nam potrebne vjestine aktivnog slusanja i asertivnosti. Te nam vjestine mogu pomodi
da iskoristimo pozitivne potencijale pozitivnih i konstruktivnih odnosa, ali i teZih interakcija i konfliktnih
situacija, koje su neizbjezan aspekt posla.

Aktivno slusanje. Obicno je tesko slusati i uistinu ¢uti druge osobe u situacijama kada se usporedujemo s
drugima, kada imamo negativan stav, kada dajemo savjete i umirujemo, kada se Zelimo uvijek slagati s drugima,
kada trazimo prikriveno znacenje i unaprijed mislimo Sto ¢emo odgovoriti. Aktivno slusanje je vjestina slusanja
koja pomaze da ostvarimo stvaran kontakt s drugima, ono uklju€uje viSe od sposobnosti da «Cujemo rijeci» jer
podrazumijeva razumijevanje poruke, konteksta i osjeéaja osobe. Aktivno slusanje se odrzava kroz namjerno i

svjesno usmjeravanje paznje ne samo na ono $to osoba govori, vec¢ i na ono $to ta osoba osjeca, i kako se



odnosi prema onome $to govori, Cime se izgraduje odnos povjerenja. Pri aktivnom slusanju pokazuje se interes
za osobu bez osudivanja (Cak i kada se ne slazemo s porukom), te se uzvraca vlastitim rije¢ima, reflektira,
parafrazira i postavljaju potpitanja kako bi se provjerilo razumijevanje poruke koje je posiljatelj htio prenijeti (i
rijeci i osjecaje). Na taj nacin preveniramo prepreke u komunikaciji, postujemo tude misljenja, stavove i
osjecaja, Sto olaksava razvoj povjerenja i sigurnog odnosa. Osim toga, aktivno slusanje moze potaknuti druge da
da oni nas paZljivije slusaju. Raditi na vjestinama aktivnog slusanja je vazno jer time moZemo primiti korisne
informacije, izbjeci nesporazume i nepotrebne konflikte.

Aktivno slusanje sastoji se od relativno jednostavnih tehnika, no te vjestine u svakodnevici nije sasvim
lako koristiti. Potrebno ih je vjezbati, kontinuirano prakticirati i usavrsavati, ali kada se na njih naviknemo,

obi¢no postaju sasvim prirodni nacin obracanja s drugima.

Tehnike aktivnog slusanija

e Zauzimanje stava postovanja i prihvadanja, bez osudivanja, ¢ime se pokazuje interes za unutrasnji

svijet sugovornika, i Sto moZe ublaZiti eventualne pocetne otpore

e Slanje pozivajucih i podrZzavajucih verbalnih i neverbalnih poruka (npr. kimanje glavom)

e Pustanje sugovornika da zavrsi ono $to je htio reci bez prekidanja i bez pogadanja $to je osoba htjela

reci

e  Poticaji za nastavak razgovora i postavljanje otvorenih pitanja, ¢ime mozemo dobiti Zeljene informacije
(zamjenjujemo pretpostavke Cinjenicama, povec¢avamo jasnoc¢u komunikacije, pokazujemo osobi da je
slusamo te usmjeravamo razgovor)

e  Koristenje ,JA” poruka predstavlja utvrdivanje vlastitih namjera i dozivljaja, oznacava svjesnost o

vlastitim procesima i odgovornosti u komunikaciji. Buduci da je komunikacija interakcijski dvosmjerni
proces, nismo odgovorni kako ée primatelj ¢uti i reagirati na nasu poruku, ali smo odgovorni za to kako
Ml Saljemo poruku i Sto smo MI ucinili da primatelj $to bolje razumije ono $to smo Zeljeli prenijeti. Na
taj nacin smo odgovorni i za nas odnos, a time i za profesionalne ishode (komunikacija u timu). ,TI“
poruke najéesce zvuce invazivno i osudivacki, bez obzira Sto nasa namjera moze biti sasvim drugacija,
obi¢no dovode do otpora ili do potrebe za obrambenom komunikacijom

e  Parafraziranje- Kratko i saZzeto ponavljanje vaseg razumijevanja glavne poante poruke sugovornika
vlastitim rije¢ima, izraZzeno bez vrednovanja, osudivanja ili interpretacije (npr. ,,Ako sam te dobro
razumjela...”)

e Reflektiranje osjecaja podrazumijeva osjetljivost za raspoloZenja i emocija sugovornika (obraéanje

paznje na ton razgovora, govor tijela, paraverbalne znakove) te izrazavanje onoga $to smo zamijetili i
osjetili da sugovornik/ica osjeca. Pri tome pomaZe nastojanje da se raspoloZenja i emocije $to tocnije
imenuju, pazedi na intenzitet, da se izrazava srz poruke, koristi jednostavan vokabular i ,ja“ poruke,
$to omogucava provjeravanje jesmo li dobro naslutili koja je manje ili vise skrivena emocija unutar

poruke (npr. ,,Cini mi se se osje¢as...“; ,Djelujes mi kao da se osjeéas...”; ,vidim da ti je tesko...“).



Vjestine asertivnosti. Asertivnost je vjestina koja omogucuje da se izborimo za svoja prava, nastojedi da se
nase misljenje i osjecaji uzmu u obzir, a pri tome uvazavaju i prava i potrebe drugih. Asertivno ponasanje je
ponasanje u kojem se osoba iskreno zauzima za svoja prava na izravan, posten i odgovarajuci nacin (vodeci
racuna o drugima i o njihovim pravima). Osnova asertivnog ponasanja je svijest o sebi i svojim potrebama,
procesima, mislima i emocijama, i visoko samopostovanje, ali i interes i osjetljivost za potrebe, emocije i
procese drugih osoba. Naime, asertivno zauzimanje za sebe odrzava stav da su osjecaji, potrebe i iskustva
primatelja i posiljatelja jednako vaini, da smo zainteresirani za misljenje sugovornika ide ujedno Zelimo izraziti
svoje misljenje i naéi obostrano prihvatljivo rjesenje.

lako je gotovo nemoguce Citavo vrijeme komunicirati asertivno, poZeljno je osvijestiti i prakticirati asertivni
pristup u komunikaciji koji uciteljima moze biti od velike pomoc¢i pri zahtjevnim razgovorima s roditeljima, pri

rjeSavanju nesporazuma s kolegama, i suocavanju s nepozeljnim ponasanjem ucenika.

Neka vaZna obiljeZja asertivnosti

e Izrazavanje vlastitih Zelja, emocijama i potreba na takav nacin koji nije povredujuci za druge;
e Usredotocenost na rjeSavanje problema, a ne na to tko je u pravo i tko ¢e ,pobijediti;

e Samopostovanje i postovanje drugih;

e Davanje povratnih informacija bez dizanja tona, bez grubosti i vrijedanja;

e  Sposobnost samoregulacije;

e Uocavanje pozitivnih aspekata druge osobe i situacije;

e  Preuzimanje odgovornosti za sadrzaj i nacine komuniciranja, i za vlastito ponasanje;

Tehnike asertivnosti

e Jasno izrazavanje ponaSanja koje nas smeta uz koristenje ,JA” poruka bez osudivanja i
okrivljavanja

e  KRATKO objasnjavanje razloga zbog kojih nas to ponasanje smeta

e IzraZavanje vlastitog misljenja, osjecaja

e _Kadati..., ja se osjecam...”

e Jasno izraZavanje naseg zahtjeva

e  Naglasavanje posljedica nezeljenog ponasanja

e Ako se ponasanje nastavi tada ...”

e lIzraZavanje razumijevanja za drugu osobu

e _Razumijem da si i ti pod pritiskom, ali to ne znaci da moZes urlati na mene”

Ponavljanje jasnog zahtjeva.

Vjestine asertivnosti vrlo su korisne u suocavanju s konfliktnih situacijama jer ukljucuju istraZivanje
stajaliSta druge strane uz otvoreno i izravno izrazavanje svog stajaliSta. Na taj nacin obje strane mogu lakse
dodi do zajednickog definiranje podrucja sukoba, mogu lakse istraZiti zajednicke ciljeve i svrhe, te dodi do

prijedloga i dogovora oko obostrano prihvatljivog rjesenja, plana provedbe i provjere dogovorenog rjesenja.
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