\

ement

5 )'u-.,, .

CZa radnike s r




DIO | — Razumijevanje
tihog napustanja

Sto je to, zasto se dogada i sto istraZivanja zapravo pokazuju

1.1 Sto je tiho napustanje?
Tiho napustanje nije napustanje
posla

Pocnimo s ne¢im vaznim: tiho napustanje nije napustanje posla. Radi
se 0 napustanju ideje da treba davati viSe od uobi¢ajenog — o tome
da se radi samo ono $to je napisano u opisu posla, ni vise ni manje.
Bez prekovremenih sati. Bez zadataka koji nikada sluzbeno nisu bili
vasi. Bez emocionalnog ulaganja u ciljeve koji vam nikada nisu bili
stvarno objasnjeni.

Pojam je postao Siroko poznat 2022. godine kada je kratki TikTok
video korisnika @zaidleppelin postao viralan. U njemu je opisao
jednostavnu ideju: vi niste vas posao. Mozete dobro obavljati svoj
posao i jo$ uvijek imati zivot izvan njega. Video je pokrenuo globalnu
raspravu i mnogo neslaganja.

No evo kljuéne stvari: samo ponasanje nije novo. Istrazivaci ve¢
desetlje¢ima proucavaju odvojenost od radnog mjesta. Organizacijski
psiholozi dugo su proucavali ono $to nazivaju Organizacijskim
gradanskim ponasanjem (OCB) - dobrovoljne dodatne doprinose koje
ljudi daju na poslu, poput pomoéi kolegi, ostajanja do kasno kada je to
potrebno ili truda da se problem rijesi (Organ, 1988; Konovsky i Pugh,
1994). Tiho napustanje, u akademskom smislu, u osnovi je povlacenje
tih OCB-ova — namjerno smanjenje truda na ugovoreni minimum.

Ono $to se promijenilo 2022. godine nije bilo samo ponasanije, ve¢ to
da su mladi ljudi konacno dobili ime za to, zajednicu s kojom mogu
razgovarati o tome i viralni rjecnik za opisivanje tog iskustva.

Akademski gledano, tiho napustanje nalazi se na sjecistu nekoliko
dobro utemeljenih okvira u organizacijskoj psihologiji. Prema modelu
Zahtjeva i resursa posla (JD-R) (Bakker i Demerouti, 2022), tiho
napustanje obi¢no se dogada kada zahtjevi posla kroni¢no premasuju
dostupne resurse, ostavljajuéi ljude bez drugog izbora nego da Cuvaju
energiju smanjenjem diskrecijskog napora. Longitudinalna studija
Richardsona i Choija (2023) pokazala je da je trajni nerazmjer izmedu
zahtjeva i resursa predvidao ponasanja tihog napustanja s tocnosc¢u
od 68% tijekom dvogodis$njeg razdoblja.

U novije vrijeme istrazivaci su naglasili i da tiho napustanje nije
jedinstveno, uniformno stanje. Davidson i Hayes (2023) opisuju ga
kao polozaj na kontinuumu angazmana — radnici se mogu odvojiti u
odredenim aspektima svog posla dok ostaju angazirani u drugima.
Ova nijansa iznimno je vazna za radnike s mladima: mlada osoba
moze biti fiziCki prisutna i tehnicki obavljati svoj posao, a istovremeno
biti potpuno emocionalno i kreativno odvojena.




METODA RADA S MLADIMA — Uvodni
aktivnost "Daj tome ime”

1.

KAKO FUNKCIONIRA:

Zamolite sudionike da anonimno napisu na
liepljivoj biljesci jednu stvar koju su prestali
raditi na poslu ili u volontiranju, a da je nekada
radili — bez objasnjenja zasto. Primjeri:
"prestao/la predlagati ideje na sastancima,’
"prestao/la javljati se za dodatne zadatke,'
"prestao/la dolaziti ranije."

Prikupite biljeske i procitajte ih naglas kao
skupina. Nemojte komentirati — samo pustite
da se popis gradi.

Pitajte: "Zvuci li vam nesto od ovoga poznato?
Ima li to naziv?"

Uvedite pojam tiho napustanje i objasnite da
vecéina onoga $to su upravo napisali odgovara
definiciji.



1.2 Zasto se to dogada?
Tiho napustanje nije lijenost

Prije nego Sto tiho napustanje proglasimo problemom, korisno je
razumijeti odakle dolazi. Istrazivanja dosljedno pokazuju da tiho
napustanje nije posljedica lijenosti. Ono je obi¢no odgovor na nesto —
signal da nesto u radnom okruzenju ne funkcionira. Zamislite to kao
upozoravajuce svjetlo na nadzornoj ploc¢i automobila. Svjetlo nije
problem. Ono vam govori da nesto ispod haube zahtijeva paznju.

Gallupovo globalno istrazivanje iz 2024. pokazalo je da je samo 21%
zaposlenika Sirom svijeta aktivno angazirano na poslu — jedan od samo
dva pada zabiljezena u dvanaest godina pracenja. To znaci da gotovo
osam od deset ljudi radi minimum ili je aktivno nezainteresirano. Ovo
nije generacijski problem. To je sistemski problem.

Prema Hobfollovoj teoriji o¢uvanja resursa (COR) (Hobfoll, 2001;
Martinez-Inigo i Totterdell, 2023), ljudi pod trajnim pritiskom pocinju
Stititi preostale resurse (vrijeme, energiju, emocionalnu kapacitetu)
povlacenjem od zahtjeva koji se ¢ine nenagradenima ili neodrzivima.
Tiho napustanje, iz te perspektive, nije lijenost. To je racionalno
samoodrzanje.

Evo najCescih okidaca identificiranih u recentnim istrazivanjima,
posebno medu mladima u dobi od 18 do 28 godina:

Nejasna ocekivanja. Kada nitko ne objasni kako izgleda uspjeh, ljudi se
vracaju na minimum. Gutierrez (2022) je utvrdio da je 62% tiho-
napustaca navelo nedostatnu povratnu informaciju o u¢inku kao kljucni
pokretac vlastite nezainteresiranosti.

Nedostatak priznavanja. U istom istrazivanju, nedovoljno prepoznavanje
bilo je najcesce navodeni Cimbenik: spomenulo ga je 68% ispitanika.
Kada dodatni napor prolazi nezapazeno, ljudi prestaju ulagati trud.

Izgaranje i preopterec¢enost. Presjeko istrazivanje radnika generacije Z
(Xueyun i sur., 2023) pokazalo je da izgaranje (povezano s nedostatnim
resursima, nejasnim oc¢ekivanjima i nedostatkom menadzerske podrske)
ima izravan i znacajan negativan utjecaj na angaziranost te snaznu
pozitivhu vezu s namjerom tihog napustanja.

Nema vidljivog puta rasta. Istrazivanja o generaciji Z (Popaitoon, 2022;
Zhang i Chin, 2024) pokazuju da su raznolikost vjestina, autonomija i
znacaj zadataka primarni pokretaci smislenog rada za ovu generaciju.
Kad ih nema, slijedi nezainteresiranost.

Osjecaj nevidljivosti. Teorija drustvene razmjene (Cropanzano i Mitchell,
2005) nudi jos jednu perspektivu: zaposlenici prilagodavaju svoje
doprinose prema percipiranoj uzajamnosti. Liu i sur. (2022) utvrdili su da
su zaposlenici 2,7 puta skloniji tihom napustanju kada su smatrali da je
razmjena s njihovom organizacijom ili nadredenim nepravedna.

Mikromenadzment i kontrola. Kirkpatrick i Locke (2022) pokazali su da
percipirana autenti¢nost vodstva (je li nadredeni dosljedan rije¢ima i
djelima) negativno korelira s tendencijama tihog napustanja pri

r = —0,71 (p < 0,001). Ukratko, mladi su iznimno osjetljivi na licemjerje i
nedosljednost onih koji ih vode.

Ovi se Cimbenici kombiniraju i pojacavaju. Mlada osoba koja se osje¢a
preoptere¢enom, nepriznatom i zaglavljenom bez puta napretka ne
odlucuje se na nezainteresiranost — ona odgovara na okruzenje koje je,
Cesto postupno i nevidljivo, prestalo je podrzavati.



METODA RADA S MLADIMA — Check-in

"Rezervoar goriva’

SVRHA

Pomoc¢i mladima da prepoznaju koji aspekti
njihovog rada ili volontiranja ih iscrpljuju, a koji ih
pune energijom — bez potrebe da koriste rijeci
poput "nezainteresiran” ili "sagorijevam’.

ZASTO FUNKCIONIRA:

Ovo posebno dobro funkcionira kao redovni
uvodni ritual na timskim sastancima. S
vremenom, obrasci postaju vidljivi i stvara se
prirodna prilika za pitanje: "Sto bi ti pomoglo da
se napunis$?" Ovo jednostavno pitanje,
postavljano dosljedno, jedan je od najucinkovitijih
dostupnih alata za prevenciju tihog odustajanja.

KAKO FUNKCIONIRA:

1. Nacrtajte jednostavan rezervoar goriva na plocCi
ili zajednickom zaslonu. Oznacite ga od Prazan
(0%) do Pun (100%).

2. Zamolite sudionike da privatno procijene:
"Koliko je tvoj rezervoar trenutno pun kada je
rije¢ o [poslu / ovoj volonterskoj ulozi]?"

3. Zatim pitajte: "Koje aktivnosti ili situacije
najbrze prazne rezervoar? Sto ga puni?"

4. Otvorite za dobrovoljno dijeljenje, bez pritiska,
bez osude.

Napomena za facilitatora: Ovo posebno dobro
funkcionira kao redovni uvodni ritual na timskim
sastancima. S vremenom, obrasci postaju vidljivi i
stvara se prirodna prilika za pitanje: "Sto bi ti
pomoglo da se napunis?" Ovo jednostavno pitanje,
postavijano dosljedno, jedan je od najucinkovitijih
dostupnih alata za prevenciju tihog odustajanja.



1.3 TikTok Efekt

Kako su drustvene mreze
oblikovale razgovor

Drustvene mreze, posebno TikTok, nisu stvorile tiho davanje otkaza.
No dale su mu glas, zajednicu i ime. lako je taj pojam prvi put
skovao ekonomist Mark Boldger 2009. godine (Buscaglia, 2022.), u
mainstream razgovor nije uSao sve do post-pandemijskog razdoblja,
kada su platforme drustvenih mreza postale mjesto gdje su radnici
(posebno mladi) obradivali kolektivna iskustva izgaranja, nepravde i
sukoba izmedu identiteta i rada (Scott i Burnett, 2022.).

Za mnoge mlade ljude viralni sadrzaj o tihom davanju otkaza
djelovao je kao prepoznavanje. Objave su govorile o postavljanju
granica, zastiti vlastite energije i odbijanju da posao definira
vrijednost osobe. Ove poruke odjeknule su jer su govorile o stvarnim
iskustvima koja do tada nisu imala zajednicki jezik.

Neke tipicne poruke na drustvenim mrezama iz tog pokreta:

e ,Radi svoj posao. Uzmi placu. Idi ku¢i."
e ,Tvoj poslodavac nije tvoja obitelj."

e ,Zastita vlastitog mira nije lijenost."

Zvuce jednostavno. No drustvene mreZe uvijek pojednostavljuju.
Prava slika je slozenija.

Neke od ovih poruka su istinski zdrave i utemeljene na dokazima.
Postavljanje jasnih granica vjestina je, a ne karakterna mana.
Poznavanje vlastanih kapaciteta znak je samosvijesti. Komuniciranje
vlastitih potreba zahtijeva hrabrost. IstraZivanje Sorena i Ryff (2023.)
zagovara eudajmonsku viziju radnih okruzenja koja podrzavaju
zaposlenike u pronalazenju sre¢e kroz smisleni, svrhoviti doprinos.
Ta vizija u potpunosti je spojiva s posjedovanjem zivota izvan posla.

No neke poruke na drustvenim mrezama idu predaleko. Kada
distanciranost postane identitet, kada cilj postane raditi $to je manje
moguce bez dobivanja otkaza, kada nastupa Sutnja umjesto
razgovora — osoba koja tiho daje otkaz ¢esto pati najvise.
Istrazivanja pokazuju da je produljeno distanciranje povezano s
nizim zivotnim zadovoljstvom, viSom anksioznos$cu i slabijim
dugorocnim karijernim ishodima (Formica i Sfodera, 2022
Hamouche i sur., 2023.).

Ironija tihog davanja otkaza lezi u tome $to ono $to pocinje kao
samozastita moze polako postati samosteta — postupno urusavanje
angazmana, izgradnje vjestina i povezanosti koje je vrlo tesko
preokrenuti kada postane navika.

Ovo je vazna poruka za radnike s mladima pri radu s mladim ljudima
koji se snazno poistovjecuju s kulturom tihog davanja otkaza: cilj
nije gurati ih da rade viSe, ve¢ im pomo¢i pronaci odrziv, iskren nacin
angaziranja — onaj koji stiti njihovu dobrobit i podrzava njihov rast.




METODA RADA S MLADIMA —
Razvrstavanje karata "TikTok vs.
Stvarnost”

SVRHA KAKO FUNKCIONIRA:

Kriticki ispitati poruke na drustvenim mrezama o 1. Pripremite set karata, svaka s pravom ili
tihom odustajanju, pomazuéi mladima da reprezentativnom izjavom s drustvenih mreza
razlikuju zdravo postavljanje granica od Stetnog o tihom odustajanju (npr. "Ne dugujete
nezalaganja — bez moraliziranja. poslodavcu nista extra,"' "Zastitite svoju

energiju,’ "Rad iznad i izvan okvira je

ZASTO FUNKCIONIRA: .

iskoristavanje,' "Vasa vrijednost nije vasa

Ova metoda koristi medijsko okruzenje samih proelul sHvmes )i

sudionika kao polazisnu to¢ku. Razvija kritiko 2. Zamolite sudionike u malim grupama da

misljenje bez pozicioniranja facilitatora kao razvrstaju karte u tri hrpe: Zdravo | Stetno |

autoriteta koji mladima govori §to da misle. Ovisi o situaciji.

Takoder na niskorizi¢an nacin iznosi na povrsinu 3. Nakon razvrstavanja, grupe dijele svoje

individualne vrijednosti i iskustva. razmisljanje. OCekujte neslaganje — to je
poanta.

4. Vodite kratku debriefing sesiju: "S kojom od
ovih izjava se osobno slazete? Koja vas Cini
neugodnima? Zasto?"



1.4 Mitovi | stvarnost

Postoje mnoge pretpostavke o tihom napustanju (od strane poslodavaca, medija, a ponekad i samih mladih)
koje nisu potkrijepljene dokazima. Kao omladinski radnik, razumijevanje ovih mitova pomaze vam da izbjegnete
ucvrscivanje Stetnih okvira i podrzava konstruktivnije, iskrenije razgovore.

MIT: , To su samo mladi koiji su lijeni.”

STVARNOST: Istrazivaci razlikuju dvije vrste
stresa na radnom mjestu (Cavanaugh i sur.,
2000). Izazovni stres dolazi od zahtjevnih ciljeva
koji razvlaCe vase sposobnosti — ova vrsta
povezana je s rastom, motivacijom i
angazirano$¢u. Preprecujuci stres dolazi od
birokratskih prepreka, nejasnih uloga,
nepravednog tretmana i nedovoljne podrske — a
ova vrsta dosljedno vodi povlacenju i
dezangaziranosti. Tiho napustanje gotovo uvijek
je odgovor na preprecujuci stres, a ne odsutnost
motivacije. Bakkerov i Demerottijev (2022)
azurirani JD-R model jasan je: kada resursi ne
odgovaraju zahtjevima, konzervacija energije —
tiho napustanje — predvidljiv je psiholoski ishod,
a ne moralni propust.

MIT: , Tiho napustanje Steti samo
poslodavcu.”

STVARNOST: Dok organizacije pla¢aju cijenu —
niza produktivnost, veci odljev zaposlenika,
oslabljena kultura — i pojedinac pati. Studije
pokazuju da je dugotrajna dezangaziranost
povezana s viSim stopama anksioznosti i
depresije (Hamouche i sur., 2023), nizim
osjecajem svrhe i osobnog ispunjenja (Soren i
Ryff, 2023), sporijim razvojem vjestina i slabijim
karijernim ishodima kroz vrijeme (Formica i
Sfodera, 2022), te povec¢anim rizikom od
potpunog izgaranja, ¢ak i kada je izvorna
namijera bila izbje¢i ga (Maslach i Leiter, 2021).
Buchanan i sur. (2022) povlace vaznu razliku:
izgaranje i tiho napustanje nisu isto, ali su
povezani. Dok izgaranje ukljuCuje iscrpljenost,
tiho napustanje Cesto pocinje kao namjerno
repozicioniranje — ali bez intervencije, Cesto se
produbljuje u stanje koje je istinski Stetno za
osobu koja ga dozivljava.

MIT: ,To je samo trend na drustvenim
mrezama — prodi ¢e."

STVARNOST: Viralni trenutak je prosao.
Temeljni uvjeti nisu. Desetlje¢a istrazivanja o
OCB-u (Organ, 1988) i dezangaziranosti
zaposlenika pokazuju da kada temeljni uvjeti na
radnom mjestu zakazuju — jasnoca, pravednost,
prepoznavanije, rast — ljudi povlace svoje
dobrovoljne doprinose. To je dokumentirano u
razlicitim kulturama, sektorima i generacijama
mnogo prije TikToka. StoviSe, Gallupovi podaci
(2024) pokazuju da se dezangaziranost
generacije Z povecala za pet postotnih bodova u
jednoj godini (od 2023. do 2024.). Nakon
pandemije, mnogi mladi radnici trajno su
resetirali svoj odnos prema poslu — istrazivaci to
opisuju kao strukturnu promjenu vrijednosti, a ne
prolazni trend (Formica i Sfodera, 2022).

MIT: ,,Razgovor o tome samo de
pogorsati situaciju.”

STVARNOST: Suprotno je dosljedno
potkrijepljeno istrazivanjima. Ibrahimova i
Petersenova (2023) komparativna studija 94
tima na daljinu otkrila je da su voditelji koji su
redovito odrzavali provjere usmjerene i na
napredak zadataka i na dobrobit zaposlenika
imali 39% nize stope tihog napustanja od onih
koji su se fokusirali samo na zadatke. Sutnja je
ono $to tiho napustanje Cini gorim. Kada mladi
osjete da ne mogu progovoriti — jer nije sigurno,
jer nitko nece slusati, ili jer nemaju jezik za to —
okrecu se prema unutra. Kada netko stvori
strukturirani, sigurni prostor za iskreni razgovor,
stvari se mogu iznenadujuce brzo promijeniti. To
je, u svojoj srzi, ono $to je STAY Prirucnik
dizajniran da podrzava.



METODA RADA S MLADIMA — Razbijanje

Mitova u Parovima

SVRHA

Preispitivanje pretpostavki o tihom napustanju
posla kroz dijalog u parovima, umjesto stru¢nog
izlaganja.

ZASTO FUNKCIONIRA:

Ova metoda koristi vlastito razmisljanje sudionika
umjesto strucnih ispravaka. Otkriva slozenost bez
donosSenja presuda.

Napomena za facilitatora: Nemojte ispravijati
sudionike koji brane mitove. Cilj je otkriti
sloZenost, a ne donositi presude. Vasa je uloga
postavljati dobra pitanja: "Odakle dolazi to
uvjerenje? Imate li dokaza za to? Imate Ii dokaza
protiv toga?"

KAKO FUNKCIONIRA:

1. Isprintajte ili prikazite Cetiri mita navedena
gore, jedan po kartici.

2. U parovima, dodijelite svakome paru jedan mit.

Njihov zadatak: provesti pet minuta
pronalazeéi jedan pravi argument za mit i jedan
pravi argument protiv njega, iz vlastitog
iskustva ili onoga $to znaju.

3. Svaki par ukratko predstavlja oba stajalista

skupini.

4. Glasovanje skupine: "Mislite li da je ovaj mit

viSe istinit ili viSe lazan u vasem kontekstu?"



1.5 Napomena o vrijednostima

Razumijevanje tihog odustajanja znaci i razumijevanje toga kako mladi danas razmisljaju o radu — Sto se
Cesto znatno razlikuje od prethodnih generacija.

1 2
Deloitteovo globalno istrazivanje o Randstadovo istraZivanje (2024.)
generaciji Z i milenijalcima iz 2023. pokazalo je da bi 56% zaposlenika u
godine — koje je obuhvatilo gotovo dobi od 18 do 24 godine radije
23.000 ispitanika iz 44 zemlje — napustilo posao nego ostalo na
pokazalo je da 77% generacije Z onome koji ne doprinosi njihovoj
navodi kako svrha i vrijednosti tvrtke sreci.

izravno utjecu na njihovu odluku o
prihvac¢anju ponude za posao.

IstraZivanje Rossa i suradnika (2010.), koje su na kontekst generacije Z primijenili Popaitoon (2022.) i drugi,
identificira Cetiri puta kojima mladi pronalaze smisao u radu:

1. Individuacija — smisao kroz autonomiju, majstorstvo i osobni rast
Samopovezanost — smisao kroz autenti¢nost i uskladenost osobnih vrijednosti s radnim identitetom

Doprinos — smisao kroz pomo¢ drugima ili stvaranje pozitivnhog utjecaja
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Ujedinjenje — smisao kroz pripadnost i povezanost s timom ili zajednicom

Klju€no je da istrazivanja pokazuju kako su

raznolikost vjestina, autonomija i znacaj zadatka (D Nijedna od ovih vrijednosti sama po sebi
karakteristike posla koje su najsnaznije povezane nije problematicna. Izazov nastaje kada
s osmisljenim radom za generaciju Z — te da mladi nemaju alate za jasno izrazavanje
smislenost rada izravno predvida namjeru ostanka tih potreba, a odrasli i organizacije oko
(Zhang i Chin, 2024.). Ovo nije pitanje njih nemaju alate za slusanje i
privilegiranosti. Radi se o onome $to ljudskim konstruktivan odgovor. Upravo taj jaz
bi¢éima — posebno mladima — treba kako bi ostali izmedu onoga Sto mladi trebaju i onoga
angazirani. $to mogu izraziti je ono sto je Prirucnik

STAY osmisljen da pomogne premostiti.



METODA RADA S MLADIMA — Moja
Karta Radnih Vrijednosti

SVRHA

Pomoc¢i mladima da identificiraju i artikuliraju Sto
im je najvaznije u kontekstu rada ili volontiranja —

kao temelj za kasniji razgovor o ocekivanjima i
granicama.

ZASTO FUNKCIONIRA:

Ova vjezba Cesto otkriva znacajan jaz izmedu
onoga Sto mladi cijene i onoga $to su zapravo
komunicirali svojim nadredenima il
organizacijama.

Napomena za facilitatora: Ova vjeZba cesto
otkriva znacajan jaz izmedu onoga sto mladi

cijene i onoga sto su zapravo komunicirali svojim

nadredenima ili organizacijama. MoZete to
iskoristiti kao most prema Dijelu Ill Prirucnika —
Skriptama za razgovor o izraZavanju potreba i
postavljanju ocekivanja.

KAKO FUNKCIONIRA:

1.

Dajte svakom sudioniku prazan list papira.
Zamolite ih da nacrtaju jednostavnu kartu svog
"idealnog radnog okruzenja" — ne opis posla,
vec popis uvjeta: Kako zelim da se osjecam?
Koji me zadaci energiziraju? Kakvo mi vodstvo
pomaze da napredovam? Sto mi je potrebno da
ostanem angaziran/a?

Nakon 10 minuta individualnog promisljanja,
podijelite u malim grupama od 3 osobe: "Sto
vas je iznenadilo na va$oj vlastitoj karti? Sto
imate zajednicko s drugima?"

Kratka grupna refleksija: "Koliko je ovih stvari
prisutno u vasoj trenutnoj ulozi ili volontiranju?
Sto nedostaje?"



KLJUCNE SPOZNAJE

Tiho davanje otkaza je povla¢enje diskrecionog napora.

Obavljanje ugovorenog minimuma, bez dobrovoljnog dodatnog angazmana. Dokumentirano je u akademskoj literaturi kroz okvire poput OCB
povlacenja, JD-R modela i teorije konzervacije resursa.

Obicno je odgovor na nesto konkretno.

Nejasna ocekivanja, nedostatak povratnih informacija ili priznavanja, burnout, nepostojanje puta razvoja ili osje¢aj nepravednosti u razmjeni s
organizacijom.

Drustvene mreze oblikovale su nacin na koji mladi govore o tome.

No ponasanje prethodi TikToku za desetlje¢ima. Poruke na internetu kre¢u se od iskreno zdravih (postavljanje granica) do potencijalno Stetnih
(distanciranje kao identitet).

Mitovi nisu potkrijepljeni dokazima.
Tiho davanje otkaza nije lijenost, nije trend, Steti osobi koja ga dozivljava jednako kao i organizaciji, a iskreni razgovor pomaze umjesto da Steti.

Generacija Z ima poseban i dobro dokumentiran odnos prema radu.

Koji daje prioritet smislu, autonomiji, autenti¢nosti i doprinosu. To nije problem koji treba rijesiti, ve¢ stvarnost koju treba razumieti i s kojom treba
raditi.
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DIO Il — Alat za rano
prepoznavanje

Kako uociti tiho napustanje posla prije nego sto postane
ukorijenjeno — i sto poduzeti

2.1 Zasto je rano
prepoznavanje vazno

Argument za pravovremeno
djelovanje

Tiho napustanje posla rijetko se dogada preko noéi.
Istrazivanja dosljedno pokazuju da se razvija postupno —
kroz niz malih povlacenja, svako jedva primjetno samo po
sebi, koja se nakupljaju tijekom tjedana ili mjeseci u obrazac
potpune nezainteresiranosti (Davidson i Hayes, 2023). Do
trenutka kada radnik s mladima ili nadredeni shvati da nesto
nije u redu, mlada osoba mozda je ve¢ ¢vrsto usla u nacin
rada s minimalnim naporom koji je doista tesko promijeniti.

Upravo je zato rano prepoznavanje jedna od najvaznijih
vjestina koje ovaj priruénik nastoji razviti. Sto se ranije
primijeti signal i odgovori na njega s paznjom, to je
vjerojatnije da Ce kratki, iskren razgovor prekinuti obrazac
prije nego $to postane ukorijenjeno ponasanje.

Postoji i mjerni aspekt vrijedan spomena. Galanis i sur.
(2023) razvili su i validirali Ljestvicu tihog napustanja posla
(QQS) — strukturirani alat za procjenu tihog napustanja
putem uocljivih bihevioralnih i emocionalnih pokazatelja.
Njihov rad, validiran na 922 zaposlenika u Gr¢koj, potvrduje
da tiho napustanje posla nije nejasan dojam, ve¢ mjerljivo i
uocljivo stanje s dosljednim obrascima koji se mogu rano
prepoznati. Nedavno je Visedimenzionalna ljestvica tihog
napustanja posla (MQQS) (Corbeanu i lliescu, 2023) potvrdila
dvije zasebne dimenzije: bihevioralno tiho napustanje ($to
osoba radi ili prestaje raditi) i emocionalno tiho napustanje
(kako se osoba osje¢a u pogledu ogranic¢avanja vlastitog
truda). Obje dimenzije su vazne i obje se mogu uoéiti, uz
vjezbu, od strane pazljivog radnika s mladima.




METODA RADA S MLADIMA —
Vremenska Crta "Prije i Poslije”

SVRHA

Pomodi radnicima s mladima da prepoznaju
postupne promjene u angazmanu mlade osobe
kroz odredeno vrijeme — jer pojedinacni trenuci
lako produ nezapazeno, ali obrasci ne.

ZASTO FUNKCIONIRA:

Radnici s mladima ¢esto intuitivno primjecuju
dezangazman, ali ga tesko dovoljno jasno
artikuliraju kako bi na njega reagirali. Ova

jednostavna vjezba eksternalizira obrazac, Cineci
ga vidljivim i primjenjivim. Takoder gradi empatiju

— kada mapiramo vremensku crtu, ¢esto
uocavamo kontekst koji okruzuje promjenu, §to
Cini razgovor koji slijedi puno utemeljenijim i
ucinkovitijim.

KAKO FUNKCIONIRA:

1.

Razmislite o mladoj osobi s kojom radite, a
koja djeluje manje angazirano nego prije. Na
praznom listu nacrtajte jednostavnu
vremensku crtu proteklih 3-4 mjeseca.

Oznacite trenutke kada su bili primjetno
angazirani — dobar razgovor, zadatak za koji su
se dobrovoljno javili, trenutak kada su pokazali
entuzijazam.

Sada oznacite trenutke kada se nesto
promijenilo — propusten sastanak, kratak
odgovor, obavljen zadatak ali nista vise od
toga.

Pogledajte obrazac: Kada je pocela promjena?
Sto se tada dogadalo? Je li postojao odredeni
okidaC — promjena zadataka, teska interakcija,
period preoptere¢enosti?



2.2 Bihevioralni signali
Sto moZete primijetiti

Jenkins i Petrov (2023.) proveli su mjesovitu studiju na 1 200 zaposlenika u vise industrija i identificirali pet
dosljednih bihevioralnih pokazatelja ranog tihog napustanja posla:

Minimalno Strogo pridrzavanje

formalnog radnog

Smanjeno
dobrovoljno

Smanjena inicijativa
pri rjeSavanju sudjelovanje u
vremena — dolazak u
zadniji trenutak,

odlazak to¢no na

neobaveznim
edukacijamaili
prilikama za razvoj

sudjelovanje na problema ili
sastancimai

raspravama

predlaganju ideja

kraju ugovorenog
radnog vremena

Opadanje sudjelovanja u organizacijskim gradanskim ponasanjima — viSe ne pomaze kolegama pri
neobaveznim zadacima, ne dolazi na neobavezne dogadaje ili drustvene aktivnosti

Ovi obrasci sami po sebi nisu dokaz nezainteresiranosti — kontekst je iznimno vazan. Mlada osoba koja

prolazi kroz tesko razdoblje izvan posla moze privremeno pokazivati neke od ovih znakova. Vjestina ranog

prepoznavanja nije o etiketiranju ponasanja — ve¢ o uo¢avanju obrasca i stvaranju prostora za razgovor.

Dodatni signali u kontekstu rada s mladima i ranog

karijernog razvoja

Komunikacija postaje transakcijska. Poruke i e-
mailovi su kratki, minimalni i usmjereni na zadatke.
Toplina, znatizelja ili suradnicki ton koji su prethodno
bili prisutni nestaju.

Izbjegavanje povratnih informacija. Mlada osoba
prestaje traziti povratne informacije, izbjegava
situacije u kojima bi se mogla vrednovati njezina
izvedba ili daje zatvorene, neodredene odgovore
kada joj se ponude povratne informacije.

Socijalno povlacenje iz tima. Prestanak neformalnih
razgovora, dolazak to¢no na vrijeme, brzi odlasci,
neizdruzivanje u grupnim aktivnostima — ¢ak ni u
neformalnim, poput zajedni¢kog rucka ili kratkog
drustvenog trenutka izmedu zadataka.

Pojacan cinizam ili ravhodusnost. Komentari ili
ton koji se mijenjaju od angaziranog ili
znatizeljnog prema ravnodusnom, odbacuju¢em
ili blago kriticnom — posebno u pogledu smjera
organizacije, vodstva ili ciljeva.

Izbjegavanje izazovnih prilika. Dosljedno
odbijanje zadataka koji malo nadilaze opis
radnog mjesta, ¢ak i onih za koje bi ranije bili
entuzijasticni.

Prezentizam bez prisutnosti. Fizicki su prisutni
ili prijavljeni, ali mentalno nisu angazirani.
Doprinosi su tehnicki zadovoljavajuci, ali
primjetno nedostaje energija, kreativnost ili
paznja koji su ranije bili vidljivi.



METODA RADA S MLADIMA — Grupna
viezba "UocCavatelj signala”

SVRHA

......

mladih za prepoznavanije ranih bihevioralnih
signala — bez svodenja slozenog ljudskog
ponasanja na popis za provjeru.

ZASTO FUNKCIONIRA:

Kada tim zajedno raspravlja o ovim signalima i
primjenjuje ih na vlastiti kontekst, pojedini
voditelji mladih mnogo ¢e ih vjerojatnije primijetiti
i imenovati na vrijeme — te ih iznijeti kolegi
umjesto da sami nose brigu.

Napomena za facilitatora: Cilj nije nadzorni popis,
vec zajednicki jezik.

KAKO FUNKCIONIRA:

1.

Prikazi Sest bihevioralnih signala navedenih
gore na zajednickom ekranu ili plo¢i — bez
oznaka ili objasnjenja.

U malim skupinama od 2-3 osobe, postavi
pitanje: "Jeste li nesto od ovoga primijetili kod
mladih s kojima radite? Kako je to konkretno
izgledalo u vaSem kontekstu?"

Skupine dijele konkretne primjere —
anonimizirane, bez imena.

Zajedno izgradite zajednicki "Rjecnik signala" —
kratak dokument koji opisuje kako ovi signali
izgledaju u vasoj specifi¢noj organizaciji ili
kontekstu, jednostavnim jezikom.



2.3 Emocionalni signali
Ono sto ne mozete uvijek vidjeti

Emocionalno tiho napustanje teze je uociti, ali je u mnogocemu
vaznije razumijeti. Odnosi se na to kako se mlada osoba osjeéa zbog
povlacenja: dozivljava li to kao olakSanje, ponos, tugu, anksioznost ili
utrnulost.

Istrazivanja koja koriste MQQS (Corbeanu i lliescu, 2023.) pokazuju
da emocionalno tiho napustanje ukljucuje pozitivhu unutarnju
orijentaciju prema minimalnom trudu — osoba ne samo da smanjuje
svoj doprinos, ve¢ se dobro osjec¢a zbog toga. To je znacajno jer
znaci da je odvojenost postala samopojacavajucéa: Sto manje Cine,
bolje se osjecéaju zbog toga, Sto ponovni angazman ¢ini progresivno
tezim bez vanjske intervencije.

Akademski, ovo se povezuje s onim §to Honneth (1995, citirano u
Petersen i Agger, 2024.) naziva neprepoznavanjem — stanjem u
kojemu doprinosi, identitet ili vrijednost osobe nisu priznati u
njezinom radnom okruzenju. Kada mladi ljudi dozivljavaju dugotrajno
neprepoznavanje — osjec€aju se nevidljivima, podcijenjenima ili bez
postovanja — pocinju traziti prepoznavanje drugdje: u osobnom
zivotu, hobijima, drustvenom identitetu. Rad postaje samo
transakcija.

Uoéljivi emocionalni signali za
pozorne radnike s mladima

Ravni afekt o temama vezanim uz rad. Primjetno odsustvo emocija
— ni entuzijazma ni frustracije — pri razgovoru o zadacima, ciljevima
ili organizaciji. Ravnodu$nost, umjesto angazmana ili sukoba.

Jezik distanciranja. Prelazak s "mi" na "oni" u govoru o timuili
organizaciji. "Projekt kasni" umjesto "Mi kasnimo."

Gubitak orijentacije prema buduénosti. VisSe ne govori o karijernim
ciljevima, ambicijama ucenja ili onome Sto zZeli razviti — ¢ak i kada je
ranije glasno govorio o tim stvarima.

Emocionalna iscrpljenost bez vidljivog izgaranja. Tiha umornost —
nije dramaticna niti izrazena kao kriza, ali je trajna. Smanjena
energija, sporiji odgovori, kra¢a paznja u razgovorima.

Olaksanje kada se zadaci uklone. Vidljivo olak§anje — ne samo
neutralnost — kada im se skine odgovornost s leda, na nacin koji
nadilazi normalno upravljanje opterecenjem.

Vazno je napomenuti da emocionalne signale treba tumaciti s
paznjom i kulturnom osjetljivos¢u. Ono S§to u jednom kulturnom
kontekstu izgleda kao emocionalna odvojenost, u drugome moze
biti potpuno normalan stil komunikacije. Radnici s mladima koji rade
s mladima iz razlicitih sredina — ukljuCujuci migrante, izbjeglice ili
one iz zajednica u kojima je emocionalno izrazavanje na radnom
mjestu obeshrabreno — moraju biti posebno oprezni da ne
patologiziraju tiSinu ili rezerviranost.




METODA RADA S MLADIMA — Provjera

"Skalom temperature”

SVRHA

Stvoriti jednostavan, nenametljiv ritual koji

omladinski radnici mogu koristiti za redoviti uvid
u emocionalni sloj angazmana — bez zahtjeva da

mladi ljudi budu eksplicitno artikulirani o
sloZzenim osjec¢ajima.

ZASTO FUNKCIONIRA:

Skala temperature €ini nevidljivo vidljivim, bez
zahtjeva da mladi ljudi koriste emocionalni
vokabular koji mozda nemaju ili se ne osjecaju
sigurno Koristiti. Istrazivanje BCG-a (2022.)
pokazalo je da kada je psiholoska sigurnost
niska, 12% zaposlenika razmislja o otkazu, u
usporedbi s tek 3% kada je visoka. Ovaj
jednostavni ritual jedan je od najjeftinijih i
najucinkovitijih nacina za izgradnju psiholoske
sigurnosti koja sprjecava produbljivanje tihog
napustanja.

KAKO FUNKCIONIRA:

Na pocetku sesije, sastanka ili individualnog
razgovora, zamolite sudionike da se ocijene na
dvije jednostavne skale od 1 do 5: Skala
energije: "Kakva vam je energija danas za ovaj
posao?" (1 = prazna, 5 = puna); Skala
povezanosti: "Koliko se trenutno osjecate
povezano s ovim radom?" (1 = vrlo udaljeno, 5
= vrlo prisutno).

Nije potrebno objasnjavati ni opravdavati
ocjenu.

. Omladinski radnik biljezi brojeve kroz vrijeme i,

kada se pojavi dosljedan obrazac niskih
ocjena, koristi ga kao prirodan povod:
"Primijetio/la sam da posljednjih dana
ocjenjujes svoju povezanost dosta nisko — ima
li nesto o ¢emu bi bilo korisno porazgovarati?”



LECA UKLJUCIVOSTI

Tko je najvise u opasnosti?

Tiho napustanje ne pogada sve mlade ljude jednako.
Odredene su skupine znatno sklonije tihom iskljucivanju —
Cesto zato Sto imaju manje sigurnih kanala za otvoreno
izrazavanje nezadovoljstva, ili zato Sto ih strukturni uvjeti
njihove radne situacije ¢ine sklonijima iskljucivanju.

Mladi s invaliditetom — posebno oni s nevidljivim
invaliditetom, ukljuCujuéi mentalne zdravstvene poteskoce,
ADHD ili autizam — Cesto dozivljavaju tiho napustanje kao
odgovor na nepristupacna okruzenja, nejasna ocekivanja ili
nedostatak razumnih prilagodbi. Kada radno mjesto ne
odgovara njihovim potrebama, povlacenije je Cesto strategija
nosenja s poteSko¢ama, a ne slobodan izbor.

Mladi iz migrantskog ili manjinskog okruzenja mogu tiho
napustiti zato sto im iznoSenje problema djeluje previse
rizicno — bilo zbog nesigurnog radnog statusa, jezicnih
barijera, kulturnih normi vezanih uz hijerarhiju i postovanije, ili
prethodnih iskustava neuvidanja njihovih potreba.
Istrazivanje Mental Health America iz 2023. pokazalo je da
radnici koji ne osjeéaju da su njihov identitet i perspektive
cijenjeni od strane vodstva prijavljuju znatno nizu psiholosku
sigurnost — §to je samo po sebi snazan prediktor
iskljucivanja.

Mladi u NEET statusu (koji nisu zaposleni,
ne obrazuju se niti se osposobljavaju), a
koji ulaze u volontiranje ili prve poslove,
Cesto nose povijest prethodnog
isklju€ivanja iz Skole, usluga i institucija
koje za njih nisu funkcionirale. Kada nova
okruzenja pokazuju sli¢ne obrasce, tiho
napustanje moze se aktivirati vrlo brzo.

Mlade Zzene, posebno u sektorima u
kojima dominiraju muskarci ili u
organizacijama s vidljivim rodnim
neravnotezama u vodstvu, sklonije su
dozivljavati vrstu neprepoznavanja koje
opisuje Honnethov okvir — njihovi
doprinosi su podcijenjeni, njihovi glasovi
nisu pojacani, a njihov rast je ogranicen.
Istrazivanja potvrduju da rod igra znacajnu
ulogu u obrascima tihog napustanja, pri
¢emu su mlade zene sklonije tihom
iskljuCivanju umjesto izrazavanju
zabrinutosti (Formica i Sfodera, 2022.).

Mladi iz ruralnih ili udaljenih podrucja —
posebno u kontekstu volontiranja — mogu
tiho napustiti zbog geografske izolacije,
ograni¢enog pristupa mentorstvu i
osjecaja da je rad koji obavljaju nevidljiv
donositeljima odluka na drugim mjestima.

Leca ukljuCivosti ne znaci tretirati ove skupine kao probleme kojima treba upravljati. Znaci aktivho

oblikovati strukture prepoznavanja, povratnih informacija i komunikacije koje funkcioniraju za sve — ne
samo za one koji su samopouzdani, glasni i koji se ve¢ osjecéaju sigurno.



METODA RADA S MLADIMA — Revizija
uklju¢enosti (Kratka verzija)

SVRHA

Pomodi radnicima s mladima i organizacijama da
identificiraju strukturalne uvjete koji mogu
poticati distanciranje odredenih skupina — bez
potrebe za formalnim evaluacijskim procesima.

ZASTO FUNKCIONIRA:

Ova revizija otkriva strukturalne uvjete koji poticu
distanciranje, bez potrebe za formalnim
evaluacijskim procesima.

Napomena za facilitatora: Ova revizija najbolje
funkcionira kada se provodi u psiholoski
sigurnom timskom okruZenju u kojemu se ljudi
osjecaju slobodnim iskreno ocjenjivati
organizaciju bez straha od kritike. Ako ni sam tim
ne osjeca sigurnost, to je prva stvar koju treba
rijesiti.

KAKO FUNKCIONIRA:

1.

Zajedno kao tim prodite kroz sljedeca pitanja.
Ocijenite svako od 1 (uopce ne) do 5
(dosljedno): Dajemo li povratne informacije u
formatima koji odgovaraju razli¢itim stilovima i
potrebama komunikacije? / Imaju li mladi s
invaliditetom jasne, lako dostupne nacine za
trazenje prilagodbi? / Imaju li mladi iz
manjinskih ili migrantskih zajednica osobu od
povjerenja kojoj mogu iznijeti zabrinutosti? /
Jesu li nasi komunikacijski kanali dostupni
mladima u udaljenimi ili ruralnim podrucjima? /
Vide li svi mladi ljude koji im nalikuju u
vidljivim, cijenjenim ulogama? / Primjecujemo
li kada netko utihne — ili samo kada netko
progovori?

Za svaku stavku ocijenjenu s 3 ili manje,
identificirajte jednu konkretnu mjeru koju tim
moze poduzeti u sljedecih 30 dana.



ALAT ZA MLADE

Jedna od najmocnijih stvari koje radnik s mladima moze uciniti jest dati mladim osobama alate kojima mogu
prepoznati vlastiti gubitak angazmana — prije nego $to postane nevidljiv ¢ak i njima samima. Sljedeéa

samoprocjena prilagodena je iz validirane Skale tihog napustanja (QQS) (Galanis i sur., 2023) i MQQS-a
(Corbeanu i lliescu, 2023), prepisana jednostavnim jezikom za kontekst rada s mladima. Namijenjena je
koriStenju u sigurnom, podrzavajuéem okruzenju — a ne kao samostalni dijagnosticki alat.

Moja samoprocjena
angazmana

Odgovori iskreno — nema tocnih ni pogresnih odgovora.

Ovo je za tebe, a ne za koga drugoga. Ocijeni svaku tvrdnju

od 1 (uopcée nije tocno) do 5 (vrlo to¢no za mene upravo
sada):

Tvrdnja (ocijeni od 1-5)

1.

10.

Radim ono Sto se od mene trazi na poslu/volontiranju,

ali rijetko idem dalje od toga.

Osjec¢am se emocionalno odvojeno od ove uloge.
Primjecujem da koristim $to viSe pauza moguce
tijekom radnog vremena.

Izbjegavam dijeliti nove ideje jer se bojim da ¢e to
samo dovesti do viSe posla za mene.

Osje¢am olaksanje kada mi se nesto skine s leda,
umjesto da mi je neutralno.

Prestao/la sam raditi stvari koje sam ranije
dobrovoljno radio/la — poput pomaganja drugima ili
sudjelovanja u izbornim aktivnostima.

Osje¢am da moj trud ovdje nije primijecen ni cijenjen.

TeSko mi je brinuti o ciljevima ove organizacije.
Osje¢am umor od ove uloge, ¢ak i kad sami zadaci
nisu posebno zahtjevni.

Ne bih preporucio/la ovu ulogu ni organizaciju
prijatelju/ici.

Vodi¢ za bodovanje
(za razgovor s
radnikom s mladima,
a ne za oznacavanje)

Odgovori iskreno — nema tocnih ni
pogresnih odgovora. Ovo je za tebe, a ne za
koga drugoga. Ocijeni svaku tvrdnju od 1
(uopce nije to¢no) do 5 (vrlo to¢no za mene
upravo sada):

« 10-20: Uglavnom angaziran/a — neka
podrucja mozda vrijedi istraziti

o 21-35: Znakovi djelomi¢nog gubitka
angazmana — vrijedi razgovarati

o 36-50: Jaki znakovi tihog napusStanja —
preporucuje se strukturirani razgovor

Vazno: Ovi rezultati nisu dijagnoze. Oni su
polazista za razgovore. Visok rezultat ne
znaci da mlada osoba nije uspjela ili da je
situacija nepopravljiva — znaci da zasluzuje
podrsku.



METODA RADA S MLADIMA — Razgovor

O samoprocjeni

SVRHA

Koristiti samoprocjenu kao most prema
sigurnom, produktivhom razgovoru — a ne kao
procjenu ucinka.

ZASTO FUNKCIONIRA:

Ovaj razgovor, kada se provede dobro, moze biti
transformativan. Istrazivanja pokazuju da mladi
koji se osjecaju iskreno saslusani od strane
pouzdane odrasle osobe znatno vjerojatnije
ponovno se ukljuéuju — ne zato $to su problemi
nestali, ve¢ zato Sto se viSe ne osjeéaju sami u
suocavanju s njima (Ibrahim & Petersen, 2023).
Samoprocjena stvara strukturirani ulazni punkt
upravo za tu vrstu razgovora.

KAKO FUNKCIONIRA:

1.

Nakon sto je mlada osoba privatno ispunila
samoprocjenu, pitajte: ,Je li bilo nesto na tom
popisu Sto vas je iznenadilo?"

Pitajte: ,Je li bilo nesto sto se Cinilo jako
toCnim — §to ste snazno prepoznali?"

Pitajte: ,Postoji li jedna stvar na tom popisu
koja bi, kad bi se promijenila, napravila najvecu
razliku za vas?"

Nemojte: spominjati njihov rezultat / sugerirati
da loSe napreduju / povezivati razgovor s bilo
kakvom formalnom procjenom ili izvjeS¢em.

Trebate: slusati viSe nego Sto govorite /
potvrditi da je njihovo iskustvo valjano / pitati
kakva bi im podrska bila korisna, umjesto da
odmah nudite rjesenja.



2.6 Crvene Zastavice
Kada Eskalirati

Vecinu slucajeva ranog tihog odustajanja moguce je rijesiti pazljivom praksom rada s mladima — boljim
provjerama, redovitijim povratnim informacijama, jasnijim ocekivanjima i iskrenim razgovorima. No neke
situacije zahtijevaju vise od onoga Sto radnik s mladima moze ili treba pruziti sam. Sljedec¢e su crvene
zastavice — signali da je situacija izisla izvan okvira standardnog nezadovoljstva i moze zahtijevati

upucivanje na dodatnu podrsku:

I\ Znakovi zna¢ajnog poremecaja
mentalnog zdravlja

Trajno loSe raspoloZenje, povlacenje iz svih
socijalnih kontakata (ne samo s posla),
promjene u izgledu ili higijeni, izrazavanje
beznadnosti ili bezvrijednosti. Ovo nije tiho
odustajanje — to su znakovi da mlada osoba
mozda treba stru¢nu podrsku.

I\ Sigurnosne zabrinutosti

Svaki pokazatelj da je mlada osoba u
opasnosti od ozljedivanja sebe ili drugih mora
se odmah eskalirati, u skladu s politikom
zastite vaSe organizacije.

I\ Otkrivanje uznemiravanja,
maltretiranja ili diskriminacije

Ako mlada osoba otkrije da je njezino
nezadovoljstvo odgovor na uznemiravanje,
maltretiranje ili diskriminaciju, to zahtijeva
trenutacan odgovor u okviru zastite — a ne
samo razgovor o podrsci.

I\ Trajno pogorSanje unato¢
podrsci

Ako je mladoj osobi ponudena strukturirana
podrska nekoliko tjedana, a nezadovoljstvo se
nastavlja produbljivati, to moze ukazivati na
temeljni problem — osobni, medicinski ili
situacijski — koji zahtijeva ukljucivanje
strucnjaka.



METODA RADA S MLADIMA — Protokol

"Kartice zabrinutosti”

1.

KAKO FUNKCIONIRA:

Izradite jednostavnu jednostranu Karticu
zabrinutosti — fizicku ili digitalnu — koju bilo
koji radnik s mladima moze ispuniti kada
primijeti obrazac nezainteresiranosti koji ga
zabrinjava.

Kartica ukljuCuje: Ime/identifikator mlade
osobe (ili anonimni kod ako se preferira) /
Datum kada je zabrinutost prvi put uo¢ena /
Kratki opis promatranih bihevioralnih i/ili
emocionalnih signala / Svaki relevantni
kontekst (nedavne promjene u ulozi, osobne
okolnosti ako su poznate) / PredloZeni sljededi
korak: Razgovor | Upuéivanje | Supervizija /
Datum pregleda pracenja.

Kartice se pregledavaju na redovitoj timskoj

superviziji — ne da bi se pratile mlade osobe,
vec kako bi se osiguralo da nitko ne ispadne
kroz pukotine izmedu pojedinacnih radnika s
mladima.



KLJUCNE SPOZNAJE

Rano prepoznavanje najmocnija je dostupna intervencija.

Sto se ranije uoGi obrazac odvajanja i odgovori na njega s brigom, to ga je lakse preokrenuti.

Bihevioralni signali su vidljivi.

Smanjena participacija, minimalna komunikacija, izbjegavanje povratnih informacija, socijalno povlacenje i
prezentizam bez prisutnosti. Ti su signali konzistentni u istrazivanjima (Jenkins i Petrov, 2023; Galanis i sur.,
2023).

Emocionalni signali teze su vidljivi, ali jednako vazni.

Ravnodus$an afekt, distancirani govor, olakSanje pri smanjenju odgovornosti i gubitak orijentacije prema
buduénosti. Ovi signali zahtijevaju pazljiv, kontinuiran odnos, a ne samo jedan razgovor.

Perspektiva uklju€ivanja je vazna.

Odredene su grupe nerazmjerno izlozene riziku, a u¢inkovito rano prepoznavanje zahtijeva aktivho osmisljavanje
uvjeta za njihovu participaciju i glas — ne samo primjecivanje kada se utiSaju.

Alati za samoprocjenu osnazuju mlade ljude

da imenuju vlastito iskustvo — stvarajuéi polaziSnu tocku za razgovore koji se inace mozda nikada ne bi dogodili.

U slu¢aju sumnije, potrazite superviziju.

Mladi radnici nisu terapeuti i dio uCinkovite prakse je poznavanje granica onoga $to izravni rad s mladima moze
rijesSiti.
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Mikrovjestine i Scenariji
Razgovora

Kako pomoci mladima da izgovore sto trebaju prije nego sto
nezainteresiranost postane obrazac

3.1 Zasto su
mikrovjestine vazne

Do trenutka kada tiho odustajanje postane vidljivo, mlada
osoba je mozda tjednima osjecala zbunjenost,
neprepoznatost ili preopterecenost prije nego itko to
primijeti. Problem rijetko lezi u tome $to nemaju nikakvih
briga — nego u tome Sto im nedostaje jezik, samopouzdanje
ili struktura da ih sigurno izraze. Tu su vazne mikrovjestine.

Mikrovjestine su male, naucive komunikacijske navike koje
pomazu mladima da prijedu s tihog povlacenja na
konstruktivno izrazavanje. Nisu komplicirane i nisu
namijenjene rjeSavanju svega odjednom. Njihova vrijednost
lezi u tome sto nekome pomazu da ucini jednu vaznu stvar
malo ranije nego Sto bi inaCe: imenuje Sto se dogada, zatrazi
pojasnjenje, postavi granicu ili potrazi podrsku prije nego sto
nezainteresiranost postane ¢vrsta.

Kratka recenica poput "Pocinjem osjecati da mi nije jasno sto
se od mene ocekuje" moze pokrenuti vise promjena od
tjednima trajuce tihe frustracije. Za radnike s mladima, ovaj
odjeljak govori o tome kako pomoc¢i mladima da
komuniciraju iskreno i rano — a ne o tome kako ih uciniti
beskrajno prilagodljivima ili profesionalno dotjeranima.




3.2 Nekoliko nacela prije pocetka

Ova nacela oblikuju nacin koristenja alata u ovom odjeljku, posebno u kontekstu rada s mladima

temeljenog na povjerenju.

|

Ciljajte na jasnocu, ne
na nastup.

Poticite jezik koji se Cini
jednostavnim, stvarnim i
izvedivim. Kratka iskrena
recenica korisnija je od
savrsene koju nikada nece
izredi.

Odvojite podrsku od
eskalacije.

Vecina ranoga prekida
angazmana moze se rijesiti
razgovorom. Ako problem
uklju€uje uznemiravanije,
diskriminaciju, znac¢ajno
pogorsanje mentalnog
zdravlja ili zastitarske brige,
uloga je pomoci mladoj
osobi da se usmijeri prema
odgovarajuc¢em obliku
podrske.

|

Radite s najmanijom
istinitom verzijom
problema.

Kada su ljudi frustrirani,
Cesto govore u velikim
zakljuccima. Radnici s
mladima mogu pomo¢i
pronaci hajmanju verziju
istine koja se moze jasno
izreéi: 'Nisam siguran/na
kako izgleda uspjeh u ovoj
ulozi.

Radnici s mladima

nisu HR niti terapeuti.

Uloga je pomo¢i mladim
ljudima da se pripreme,

vjezbaju, promisljaju i prate
razvoj situacije. Cesto je to

dovoljno da se promijeni
smijer stvari.

Smanijite rizik gdje je
to moguce.

Nije svako okruzenje
jednako sigurno. Ovi alati
sluze povecanju
mogucnosti, a ne
nametanju izravnosti u
svakom kontekstu.

Cetiri mikrovjestine u ovom odjeljku medusobno se nadopunjuju: imenovanje problema bez eskalacije /
postavljanje granica bez krivnje / traZzenje povratnih informacija prije prekida veze / trazenje pomoci prije
nego Sto tisina produbi.



3.3 Mikrovjestina 1: Imenovanje
problema bez eskalacije

Kada mlada osoba odluci progovoriti, cesto nosi nakupljenu frustraciju. Prva mikrovjestina odnosi se na
opisivanje onoga Sto se dogada na nacin koji je istinit, konkretan, neoptuzujucéi i dovoljno jasan da druga
osoba moze odgovoriti na njega. To ne znaci skrivanje emocija — znaci utemeljiti razgovor u neCemu
opipljivom, umjesto da se krene s okrivljavanjem ili potpunim povlacenjem.

Usporedite ova dva uvoda:

"Stalno mi navaljivas$ stvari i dosta mi je toga."
"Primijetio/la sam da su moje odgovornosti narasle, ali jos$ uvijek nisam siguran/na koje su zadatke

zapravo moji."

Koristan okvir je: Opazanje + Utjecaj + Potreba/Pitanje. Mladi radnici mogu pomoc¢i mladima pronaci
najmaniji istiniti oblik problema. Imenovanje problema vec je oblik ponovhog angazmana — Sutnja govori
"povlacim se," dok imenovanje govori "jos uvijek Zelim da ovo funkcionira."

Primijeri korisnih uvodnih  Uobi¢ajene zamke koje

recenica treba izbjegavati

o "Zelim nesto pokrenuti prije nego $to postane e Pocinjanje zaklju¢kom umjesto konkretnim
veci problem.” primjerom

e "Primijetio/la sam da se pocinjem povlaciti, i e Govorenje iskljucivo u apsolutima: "uvijek,"
wolim razgovarati o tome ranije." "nikad," "sve"

o Cekanje dok frustracija ne naraste toliko da
razgovor postane nemoguc¢



METODA RADA S MLADIMA — Vjezba
"Najmaniji Istiniti Iskaz”

SVRHA KAKO FUNKCIONIRA:

Pomodi mladima da emocionalno preoptere¢enu ¢ Dajte primjere emocionalno nabijenih iskaza:
frustraciju pretvore u jednu jasnu recenicu koju bi "lonako nitko ne slusa." / "Stalno me

realno mogli upotrijebiti u razgovoru. iskoristavaju." / "Odustao/la sam od

pokusavanja.’

ZASTO FUNKCIONIRA:

e Zamolite sudionike da u parovima svaki iskaz

Ova vjezba smanjuje osjecaj preplavljenosti. prepisu u najmaniji istiniti iskaz koji bi stvarno

Mladi shvaéaju da ne moraju odjednom objasniti mogli izre¢i u konstruktivnom razgovoru.

sve — Cesto je jedna iskrena, konkretna reCenica e Rasprava: Sto se promijenilo kada ste re¢enicu

dovoljna za pocetak. ucinili manjom? Na koju bi verziju bilo lakse
odgovoriti?

Napomena za voditelja: Ne tjerajte sudionike da
"ublazavaju" ozbiljne probleme ako kontekst
ukljucuje stvarnu nepravdu ili Stetu. Cilj je uCiniti
problem izrecivim, a ne umanijiti ga.



3.4 Mikrovjestina 2:
Postavljanje Granica Bez
Osjecaja Krivnje

Tiho odustajanje Cesto je blisko neCemu $to je zapravo zdravo:
postavljanju granica. Mladi ljudi doista trebaju granice — jezik
kojim mogu imenovat $to je odrzivo, a $to nije. No postoji
razlika izmedu zdrave granice i tihog povlacenja. Granica je
priopéeno ogranicenje; tiho odustajanje Cesto postaje
nepriopéeno povlacenje.

Koristan okvir je: Sto mogu uéiniti + Sto ne mogu odrzati + Sto
bi pomoglo. Na primjer: "Mogu zavrsiti ovaj zadatak do petka,
ali ne mogu preuzeti i drugi bez ugrozavanja kvalitete."

Dobra granica je konkretna, realisticna, povezana s odrzivos¢u
i izrazena dovoljno rano da bude korisna. Slaba granica je
Cesto nejasna, pretjerano ispricavajuéa, odgodena ili nije
praéena promjenom ponasanja.

Ovo je povezano i s ukljucivosc¢u. Neki mladi ljudi dozivljavaju
dodatni pritisak na pretjerano prilagodavanje: mlade zene u
okruzenjima u kojima dominiraju muskarci, mladi s
invaliditetom, mladi migranti i ruralna mladez u okruzenjima s
malo podrske — svima njima postavljanje granica moze biti
teze ili riziénije. Mlada osoba koja ne moze postaviti granicu
Cesto pribjegava dezangazmanu kao odgodenoj granici.

Primjeri korisnog jezika za
postavljanje granica

« ,Zelim ovo dobro obaviti, ali moram biti iskren/iskrena o
tome $to je realisti¢no."

» ,Predana/Predan sam ovoj ulozi, ali ne mogu podnositi
izmjene u zadnji Cas svaki tjedan."

o ,Trebam jasniju razliku izmedu hitnih i nehitnih zahtjeva."

Uobic¢ajene zamke koje treba
izbjegavati
o Toliko se ispricavati da granica nestane

» Postavljati ograni¢enje samo interno, bez priopéavanja

« Cekati dok razina ogoréenja ne postane visoka



METODA RADA S MLADIMA — Kartice za

izgradnju granica

SVRHA

Pomoc¢i mladima da razlikuju zdrave granice,
nejasnu komunikaciju i tiho povlacenje.

ZASTO FUNKCIONIRA:

Vjezba razvija nijansiranost. Pokazuje da svaki
‘ne’ nije neangaziranost, i da svako povlacenje
nije zdrava granica.

Napomena za facilitatora: PotiCite kontekst. Isto
ponasanje moze znaciti razliite stvari ovisno o
opterecenju, sigurnosti, invaliditetu, kulturi ili
nesigurnosti uloge.

KAKO FUNKCIONIRA:

e Pripremite kartice sa scenarijima: ,Volonter
prestaje odgovarati nakon 19h bez da nesto
kaze." / ,Mladi zaposlenik kaze da moze dobro
obaviti jedan zadatak, ali ne i tri odjednom." /
,Netko kaze da viSe nije dostupan vikendom
osim ako nije prethodno dogovoreno."

e Zamolite grupe da razvrstaju kartice u: Zdrava
granica / Nejasna poruka / Neangaziranost /
Ovisi o situaciji.

e Rasprava: Sto &ini granicu jasnom? Sto nesto
Cini izbjegavaju¢im umjesto jasnim?



3.5 Mikrovjestina 3:
Trazenje povratne
informacije prije nego
Sto se odvoijis

Izbjegavanje povratnih informacija rani je signal odvojenosti.
Stoga je nauciti dobro traziti povratne informacije ujedno i
vjestina prevencije. Mnogi mladi ljudi izbjegavaju povratne
informacije ne zato Sto im nije stalo, ve¢ jer to dozivljavaju
kao rizicno — boje se kritike bez podrske, nejasnih
komentara ili toga da budu oznaceni kao problem. Kao
posljedica, nesigurnost raste, motivacija opada, a tiho
odustajanje postaje sve vjerojatnije.

Dobra povratna informacija prekida tu spiralu smanjivanjem
nejasnoca, davanjem smjera i time $to trud postaje vidljiv.
Izazov je u tome $to mladi ljudi ¢esto pitaju na nacine koji su
preopceniti da bi bili korisni: "Kako se snalazim?" Korisnije je
pitati o jednoj konkretnoj stvari:

e "Mogu li dobiti povratnu informaciju o tome kako sam
obavio/la taj zadatak?"

e "Sto je jedna stvar koju trebam nastaviti raditi i jedna
stvar koju trebam prilagoditi?"

e "Kako bi 'dovoljno dobro' izgledalo ovdje u sljedec¢a dva
tjedna?"

Voditelji rada s mladima mogu pomoci pitanjem: Kakvu
povratnu informaciju zapravo trazi§ — poboljSanje, jasnocu ili
prepoznavanje? Trazenje povratne informacije samo po sebi
oblik je angazmana i zagovaranja sebe.

Uobicajene zamke koje treba
izbjegavati

e Trazenje povratnih informacija o svemu odjednom

¢ Dozivljavanje povratne informacije kao presude o
osobnoj vrijednosti

e Pretpostavka da nema povratne informacije znaci da je
sve u redu




METODA RADA S MLADIMA — Mapiranje
Povratnih Informacija

SVRHA KAKO FUNKCIONIRA:
Pomodi mladima da prepoznaju kakvu vrstu e Zamolite svakog sudionika da razmisli o
povratnih informacija trebaju i koga da pitaju. jednom podrucju rada ili volontiranja gdje se

osjeca nesigurno.

ZASTO FUNKCIONIRA:

e Pitajte: Koja vrsta povratnih informacija bi

Imenovanije vrste potrebnih povratnih informacija najvise pomogla — jasnoca oko ocCekivanija,
gini zahtjev konkretnim i lak$im za djelovanije, prepoznavanje, ili napredak u necemu
umjesto da mladi ostaju u ciklusu nejasne konkretnom?

nelagode. e Vjezbajte oblikovati jedno konkretno pitanje

koje bi zaista mogli postaviti nadredenoj osobi

Napomena za facilitatora: Potvrdite da neke . i
ili mentoru ovog tjedna.

situacije nisu sigurne za trazenje povratnih
informacija. Ako je mlada osoba vise puta pitala i
nije dobila nista korisno, to je informacija i mozda
je potrebno rijesiti je na drugoj razini.



3.6 Mikrovjestina 4: Trazenje pomoci prije
nego sutnja produbi problem

Sto se dogada

Mnogi mladi ljudi ¢ekaju dok
problem ne postane neizvediv
prije nego §to potraze podrsku.
Mogu osjecati da trazenje pomoci
znaci priznavanje neuspjeha, ili da
njihov problem nije dovoljno
ozbiljan da zasluzi paznju.
Zapravo, trazenje pomoci na
vrijeme je vjestina — i za mnoge
mlade ljude to je najkonstruktivniji
korak koji mogu poduzeti.

Sto sam pokusao/la Sto mi treba sada

Koristan okvir je: Sto se dogada+ Takoder je vazno pomoéi

Sto sam pokusao/la + Sto mi mladima da prepoznaju kakvu
treba sada. Ovakav pristup vrstu pomodi traze: emocionalnu
smanjuje sram i Cini trazenje podrsku, pomoc¢ u pripremi
pomoci promisljenim, a ne razgovora, informacije o
dramatic¢nim. mogucnostima ili upucivanje na

stru¢nu podrsku. Radnici s
mladima trebaju prepoznati
trenutak kada podrska mora
prerasti u upucivanje — ako se
radi o uznemiravanju,
diskriminaciji, znacajnom
emocionalnom pogorsanju ili
zastitarskim zabrinutostima.

Primjeri korisnog jezika Uobi¢ajene zamke koje
N L] Jn [ [ []
za trazenje pomoci treba izbjegavati
e ,Mislim da ovo ne mogu rijesiti sam/a i o Cekanje dok problem ne postane neizvediv
htio/htjela bih podrsku u osmisljavanju sljedeceg e TraZenje pomodi tek u trenutku krize
CIE e Tretiranje svih problema kao ili ,beznacajnih”
e Primjecujem da se sve viSe odvajam i ne zelim ili ,dovoljno ozbiljnih za upucéivanje"
to ignorirati."

e ,Ne trebam da netko to rijeSi umjesto mene, ali

trebam pomo¢ u razmisljanju o tome."



METODA RADA S MLADIMA — Mapa
podrske: Tko pomaze s ¢ime?

SVRHA KAKO FUNKCIONIRA:

Pomoc¢i mladima da identificiraju razlicite izvore ¢ Dajte sudionicima prazan list s njihovim

podrske prije nego Sto im hitno zatrebaju. imenom u sredini.

< e (Oko njega mapirati moguce izvore: supervizor,

ZASTO FUNKCIONIRA: Jega mapiratl MOgHee 12Vore: SHperviz
mentor, radnik s mladima, pouzdani kolega,

Trazenje pomodi postaje lak$e kada je veé prijatelj, HR, savjetodavna sluzba, voditel]

zamisljeno. Ovo pretvara podrsku iz apstraktne zastite.

ideje u vidljiv skup moguénosti. e Za svakoga: Kakvu vrstu pomoci ova osoba

moze pruziti? Koliko bi se sigurno osjecalo?

Napomena za facilitatora: Neki mladi mo "
P #a tactt t madi mogu Sto bih ih zamoliti?

shvatiti da imaju vrlo malo sigurnih osoba u
blizini. To je samo po sebi vazna informacija i ¢ Identificirati jednu mogucnost podrske koja bi
moze zahtijevati daljnje pracenije. se najvjerojatnije koristila ako stvari postanu

teze.



3.7 Knjiznica skripti za razgovor

Skripte u nastavku nisu namijenjene pamcenju napamet. Namijenjene su smanjivanju osjecaja prazne stranice
prije teskih razgovora. Potaknite prilagodbu — najbolja skripta je ona koja se dovoljno prirodno osjeéa da biste

je zaista i koristili.

Otvaranje razgovora

o ,Mozemo li se naéi deset minuta ovaj tjedan?
Htio/htjela bih razjasniti nesto prije nego sto
pocne utjecati na moju motivaciju."

» ,Radije bih to pokrenuo/pokrenula rano nego da
se nakuplja."

« ,Nesto sam primijetio/primijetila u sebi i mislim
da bi mi pomoglo razgovarati o tome."

Pojasnjavanje ocekivanja
« ,Shva¢am da mi nije potpuno jasno $to se od

mene ocekuje u ovoj ulozi."

« ,Mozemo li se dogovoriti koji su zadaci kljucni, a
koji neobavezni?"

» ,Kako bi izgledao dobar ucinak ovdje u realnom
smislu?"

IznoSenje preopterecenosti

« Htio/htjela bih biti iskren/iskrena da je trenutni
tempo tesko odrzati."

e ,Mogu nastaviti doprinositi, ali trebam pomo¢ u
postavljanju prioriteta.”

e ,Zabrinut/zabrinuta sam da ¢e, ako nastavim
raditi sve odjednom, kvaliteta mog rada pasti."

Postavljanje granice

» ,Predan/predana sam ovoj ulozi, ali trebam
jasnije granice oko dostupnosti.”

e ,Mogu pomoéi s ovim, ali ne u istom
vremenskom okviru kao sve ostalo."

» ,Htio/htjela bih ostati uklju¢en/ukljucena, ali
trebam nacin da to budem na odrziv nacin."

TraZenje povratne informacije

o ,Mogu li dobiti povratnu informaciju 0 ovom
konkretnom zadatku prije nego nastavim?"

 ,Sto je jedna stvar koju bih trebao/trebala
nastaviti raditi i jedna stvar koju bih
trebao/trebala prilagoditi?"

o ,Postoiji li korisniji nacin na koji bih sada
mogao/mogla usmijeriti svoju energiju?"

Imenovanje ranog povlacenja

o ,Primijetio/primijetila sam da se povla¢im u
posljednje vrijeme i ne bih htio/htjela da to
nastavi bez da nesto kazem."

o ,JoS sam ovdje, ali osjecam se manje
povezanim/povezanom s poslom nego prije."

» ,Nesto se promijenilo za mene i htio/htjela bih to
pokusati rijesiti rano."

Trazenje podrske

» ,Nisam siguran/sigurna kako ovo rijeSiti
sam/sama i volio/voljela bih pomo¢ u
promisljanju sljede¢eg koraka."

o ,Mozemo li razgovarati o tome tko bi bio
najprikladnija osoba da bude uklju¢ena?"

o ,Primjecujem da ovo na mene utjecCe viSe nego
Sto sam ocekivao/ocekivala."

Ponovni angazman nakon povlacenja

e ,Znam da sam posljednjih vremena
postajao/postajala sve
distanciraniji/distanciranija. Htio/htjela bih
razgovarati o tome kako da se resetiramo, ako je
to moguce."

o ,Mislim da sam radio/radila minimum jer nisam
znao/znala kako pokrenuti ono Sto se dogadalo.”
o ,Htio/htjela bih biti iskren/iskrena o tome $to se

za mene promijenilo, umjesto da nastavim
driftati."



3.8 Paralelni poticaji za radnike s

mladima

Radnici s mladima Cesto zele brzo pomo¢i, ali dobra podrska nije isto $to i prebrzo uklju€ivanje ili pisanje

scenarija umjesto mlade osobe. Uloga je obi¢no pomodéi osobi da razmisli, pripremi se i odabere.

Za pojasnjenje problema

e ,Koji je stvarni problem koji zelis pokrenuti?"

e ,Koja je najmaniji istinit opis tog problema?"

 ,Sto bi volio/voljela da druga osoba razumije?"

Za pripremu granice

e ,Sto se toc¢no &ini neodrzivim u ovom
trenutku?"

e ,Sto bi se ¢&inilo lak$e izvedivim?"

o ,Sto mozes ponuditi, a $to vise ne mozes na
isti nacin?"

Za pripremu povratne informacije

e ,Kakvu povratnu informaciju ti zapravo trebas?"
e ,Tko je najsigurnija osoba za pitati?"

¢ ,Koje jedno pitanje bi ti olaksalo sljedeci
tjedan?"

Za podrsku u trazenju pomoci

,Zelis li pomo¢ u pripremi razgovoraili u
odlucivanju treba li ga uopce voditi?"

e ,Kakva podrska bi se osjec¢ala najsigurnije?”

e Jeliovo jos uvijek svakodnevni problem ili
prelazi u podrucje upuéivanja na stru¢nu
pomoc¢?"

Za podrsku u pracenju

 ,Sto ti je bilo jasnije nakon razgovora?"
e Koji je sljedeéi korak dogovoren?"

o ,Kakva podrska ti je, ako ikakva, potrebna
sada?"

Sto ne raditi

e Govoriti umjesto mlade osobe kada ona to
sama moze

e Nametati izravnost u kontekstu koji mozda nije
siguran

e Pretvarati svaki problem u problem nedostatka
samopouzdanja

e Brkati manjak komunikacijskih vjestina s
karakternom manom

Dobra podrska u radu s mladima ne uklanja
teskoce. Ona Cini teskoce lakSe savladivima.



3.9 Predlosci za Provjere i Biljeske o
Pracenju

Razgovori o dezangaziranosti najkorisniji su kada ne nestanu ¢im zavrSe. Lagani predloSci mogu pretvoriti
refleksiju u pracenje — ne birokratsku papirologiju, ve¢ male strukture koje stvaraju kontinuitet.

Alat 1: Kartica za
Pripremu Razgovora
(10 minuta)

Prije razgovora, napisite:

Sto se dogada?
Sto me najvise pogada?

Sto Zelim da druga osoba
razumije?

Sto trazim?

Sto bi veé bilo korisnim
ishodom?

Alat 2: Refleksija
Nakon Razgovora

Nakon razgovora, zabiljezite:

Sto je bilo jasno?

Sto je ostalo nejasno?
Sto je dogovoreno, ako
ista?

Koji je moj sljedeci
korak?

Trebam li potporu u
nastavku?

Alat 3: Biljeska o
Pracenju za
Struénjaka za Mlade

Jednostavna interna
biljeska: Datum / Pokrenuta
tema / Vjestine koje su se
vjezbale / Sljedeci korak koji
je izabrao mladi ¢ovjek /
Datum pracenja / Potrebna
potpora ili upuéivanje
(Da/Ne).

Svrha ovih alata nije nadzor. To je kontinuitet. Tihi otkaz Cesto se razvija u prazninama izmedu trenutaka.

Dobro praéenje smanijuje te praznine.



3.10 Prilagodavanje skripti za razlicite
mlade ljude i kontekste

Nisu svi mladi ljudi koristiti ove alate na isti nacin, niti bi to trebalo ocekivati. Prilagodba znaci u€initi

vjestinu upotrebljivom, a ne razrjedivati je.

Neuroraznolikosti mladi ili oni koji
preferiraju strukturu

o Koristite pisane poticaje prije razgovora
¢ Neka skripte budu konkretne i doslovne

e Ponudite predvidljivu strukturu razgovora

Mladi migranti ili oni koji pazljivo

navigiraju hijerarhijom

e Priznaite da se izravha komunikacija moze
osjecati kulturno riskantnom

e Ponudite neizravniji, ali ipak jasni izraz

e |zbjegavajte pretpostavljati da Sutnja znaci
pasivnost

Volonterski konteksti

e QObratite paznju na pritisak zahvalnosti
e Mladi mogu osjecati da moraju prihvatiti
sve jer je uloga "za dobru stvar”

e Granice ovdje mogu zahtijevati posebnu
normalizaciju

Mladi s niskim samopouzdanjem ili
anksioznoscu zbog prvog posla

e Pocnite s vrlo kratkim receni¢nim temeljima
e Vjezbajte viSe puta

e UsredotoCite se samo na jedan zahtjev

Gluhi/naglunhi ili konteksti dostupne
komunikacije

e Osigurajte da su skripte dostupne u
pisanom obliku

e Omogucite viSe vremena za obradu

e Ugradite alternativne nacine sudjelovanja

Mladi iz ruralnih ili udaljenih podrucja

e |zolacija moze smanijiti moguénosti za
neformalne provjere

e Pisana komunikacija moze imati vecu ulogu

e Mapiranje podrske posebno je vazno gdje
su lokalne mogucénosti ogranicene



KLJUCNE PORUKE

Mali, rani razgovori su vazni.

Tiho odustajanje Cesto se produbljuje u tiSini. Kratak, iskren razgovor na pocetku moze sprijeciti mnogo vedi
gubitak angazmana kasnije.

Mikro-vjestine nisu nevazne.

Imenovanje problema, postavljanje granice, traZzenje povratne informacije i trazenje podrske — to su male vjestine
s velikim u€incima na angazman.

Postavljanje granica nije isto §to i povlacenje.

Zdrava granica se izrazava. Tiho povlacenje ¢esto se dogodi kada ograniCenje predugo ostane neizreceno.

Povratna informacija je alat prevencije.

Postavljanje ciljanih pitanja moze obnoviti jasnoéu, smjer i prepoznavanje prije nego sto motivacija dodatno
padne.

TraZzenje pomod¢i §titi angazman.

Mladi ljudi ne moraju ¢ekati dok nisu u krizi. Pitati rano ¢esto je najkonstruktivniji korak koji mogu poduzeti.

Radnici s mladima ne moraju sve popraviti.

Njihova je uloga pomoc¢i mladim ljudima da se pripreme, vjezbaju, razmisljaju i odaberu sljedeéi siguran korak.

Dio IV pretvara ove mikro-vjestine u praksu.

Sljedeci odjeljak nudi gotove planove radionica za grupe, radionice i strukturirani rad s mladima.
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4.1 Zasto su Prakticne
Sesije Vazne

Mladi ljudi Cesto razumiju viSe nego $to mogu primijeniti.
Sudionik moze prepoznati tiho odustajanje u sebi, sloziti se
sa svakom tockom u ranijim dijelovima ovog prirucnika, a
ipak se ukociti kada dode trenutak za razgovor s
nadredenim, trazenje pojasnjenja ili postavljanje granice. To
nije zato Sto sadrzaj nije uspio, ve¢ zato §to se
neangaziranost Cesto nalazi na razini navike, emocija i
drustvenog rizika, a ne samo razumijevanja. Zbog toga je
vjezba vazna.

Sest sesija u ovom dijelu pomaze mladima da prijedu s
prepoznavanja na djelovanje. Svaka je osmisljena kako bi
povecala jedan ili viSe kapaciteta koje tiho odustajanje
obi¢no narusava: samosvijest, samopouzdanje u izrazavanju,
realisticno postavljanje granica, trazenje pomodi, refleksiju i
planiranje ponovnog angazmana.

Cilj nije gurati mlade ljude da vise rade ili dulje toleriraju
nezdrave okoline. Cilj je pomo¢i im da djeluju ranije, s ve¢om
jasnoc¢om i autonomijom, kako neangaziranost ne bi postala
jedina dostupna strategija.

Sesije su osmisljene za kontekste rada s mladima (podrska u
ranoj karijeri, volonterski programi, radionice zaposljivosti,
mentorstvo, omladinski centri i neformalni prostori uéenja) i
mogu se koristiti kao serija od Sest sesija, dvije poludnevne
radionice ili zasebne intervencije.

Zajedno stvaraju napredak: rano uocavanje
neangaziranosti — razumijevanje razlike izmedu granica i
povlacenja — vjezbanje kako progovoriti = ucenje kako
traziti povratne informacije — istrazivanje kako se
resetirati nakon povlacenja — izrada realisticnog plana za
odrzivi angazman.



Zadrzite ton radoznalosti, a ne
ispravljanja.

Ove radionice nisu o tome da se mladim
ljudima govori da grijeSe Sto se osjecaju
umorno ili odvojeno. Radi se o tome da im
pomognemo odgovoriti s viSe mogucnosti.

Koristite igranje uloga pazljivo.

Uvijek dopustite sudionicima da preskace,
promatraju ili prilagode scenarij umjesto da
budu gurnuti u izvedbu.

Dopustite prilagodbu.

Radionice se mogu skratiti, kombinirati ili
prilagoditi ovisno o dobi, veli€ini grupe, razini
samopouzdanja ili nacinu provedbe.

4.2 Kako koristiti ove radionice

Ne prisiljavajte na otkrivanje
osobnih iskustava.

Sudionici mogu uciti kroz fiktivne scenarije,
pisanu refleksiju ili rad u parovima. Svi oblici
sudjelovanja su valjani.

Zastitite razliku izmedu rada s
mladima i terapije.

Ove radionice podrzavaju komunikaciju,
djelovanije i refleksiju, a nisu zamjena za
profesionalnu podrsku mentalnom zdravlju,
formalne HR procese ili zastitne mjere.

Uvijek zavrsite s jednim sljedeéim
korakom.

Radionica treba zavrsiti jednom re¢enicom,
refleksijom, planiranim razgovorom ili
osobnom obvezom koja Cini ucenje
primjenjivim izvan prostorije.

Svaka radionica ukljucuje: svrhu * smjernice za grupu i vremenski okvir « materijale « korake facilitacije *
igranje uloga ili primijenjenu praksu * pitanja za raspravu * izlazni materijal za kuéi * ishode ucenja povezane
s Youthpassom * napomene o opcionalnoj prilagodbi.



4.3 Sesija 1. Prepoznaj rano: Kako tiho odustajanje
izgleda prije nego dobije ime

Koraci facilitacije

1. Uvodni check-in (10 min) — Pitajte sudionike: ,Koji je jedan
mali znak da netko postaje manje angaziran, ¢ak i prije nego to
izgovori?" Svaki sudionik zapisuje jedan odgovor na ljepljivu
biljesku. Prikupite ih i grupisSite na plo¢i, zatim ih procitajte naglas

2. Imenovanje obrasca (10 min) — Uvedite ideju da tiho

odustajanje rijetko po¢inje jednim dramatiénim dogadajem. Cesto
pocinje malim promjenama: manje inicijative, manje emocionalne
prisutnosti, manje radoznalosti, manje dobrovoljnog sudjelovanja.

3. Razvrstavanje scenarija (20 min) — U malim skupinama
sudionici razvrstavaju 4-6 scenarija u kategorije: Rani znak
nezainteresiranosti / Privremeni umor ili stres / Moglo bi biti i
jedno i drugo. Cilj nisu to€ni odgovori, veé razmisljanje o
obrascima i kontekstu.

4. Mapiranje prometnih svjetala (15 min) — Uvedite model:
Zelena = normalne oscilacije / Naran¢asta = ponavljajuce
promjene vrijedne paznje / Crvena = trajno pogorsanje ili potreba
za dodatnom podrskom. Skupini postavljaju svaki scenarij na
prometno svjetlo i raspravljaju o tome Sto nesto pomice s zelene
na narancastu, a s narancaste na crvenu.

5. Razmisljanje u paru (10 min) — ,Jeste li ikad primijetili neki od
ovih znakova kod sebe? Sto mislite $to je stajalo iza toga? Sto bi
vam ranije pomoglo?" Nitko ne mora dijeliti odgovor s grupom.

6. Zavrsna runda (10 min) — Svaki sudionik zapisuje: ,Jedan rani
znak koji vise ne Zelim ignorirati kod sebe je..."
Igranje uloga

Mlada osoba primjecuje da prijatelj u njihovom volonterskom timu
jo$ uvijek dolazi, ali viSe ne doprinosi. Jedan igra prijatelja, drugi
osobu koja provjerava stanje. Zadatak: pokrenuti razgovor bez
pritiska.

»Primijetio/la sam da si posljednjih dana malo udaljeniji/a. MoZda
grijesim, ali htio/htjela sam te pitati kako si."

Debriefing

e Koje znakove je bilo najlakse / najteze prepoznati?

o Sto navodi ljude da zanemaruju rane znakove
nezainteresiranosti?

o Sto pomaze nekome da primijeti zabrinutost bez nametanja?
Za kudi

Moja kartica ranog znaka: jedan znak koji ¢u ranije primijetiti +
jedna stvar koju ¢u uciniti ako ga primijenim.

Youthpass

e Veca samosvijest 0 angazmanu i motivaciji
e Sposobnost uoCavanja obrazaca, a ne izoliranih trenutaka
e Razmisljanje o tome kako rad i volontiranje utjeCu na dobrobit

Prilagodba

Online: koristite zajednicku bijelu plocu ili razvrstavanje scenarija
putem chata. Skupine s manje samopouzdanja: zadrzite raspravu
na izmisljenim primjerima umjesto osobnih iskustava.




4.4 Sesija 2. Zdrave granice ili tiho povla¢enje?

Koraci facilitacije

1. Uvodne pitanje (10 min) — ,Koja je razlika izmedu zastite
sebe i povlacenja?" Sudionici svaki za sebe napisu jednu
recenicu i sacuvaju je za kasnije.

2. Kontinuum citata (20 min) — Procitajte ili prikazite izjave.
Sudionici svaku smjestaju na kontinuum: Zdrava granica /
Stetno distanciranje / Ovisi o situaciji. Poticati neslaganje —
cilj je otkriti nijanse.

3. Rasprava u malim skupinama (15 min) — Sto &ini granicu

konstruktivnom? Kada samozastita postaje Sutnja? Zasto je
ponekad tesko razlikovati jedno od drugog?

4. Mini input: granica nasuprot povlacenju (10 min) —
Granica se obiéno komunicira. Povlacenje je ¢esto
neizreceno. Oboje mogu potjecati iz istog pritiska. Vazno je
ima li mlada osoba jos uvijek put prema jasnoci i odrzivom
sudjelovanju.

5. Laboratorij izjava o granicama (20 min) — Sudionici
razmisle o jednoj situaciji u kojoj se osjeéaju preoptereéeno ili
nejasno te napisu jednu izjavu koristeéi: Sto mogu uginiti +
Sto ne mogu odrzati + Sto bi pomoglo.

6. Vjezba u parovima (10 min) — Procitajte izjave naglas i
doradujte ih dok ne zvuce prirodno i upotrebljivo.

7. Zavrsna refleksija (5 min) — Vratite se na uvodno pitanje:
»Je li se vas odgovor promijenio?"

Igranje uloga

Koordinator trazi od volontera da ,samo napravi jo$ jednu
stvar" na kraju dugog tjedna. Sudionik vjezba odgovoriti
iskreno, s postovanjem i na odrziv nacin.

Debrief

e Zasto se ljudi Cesto osjecaju krivima kada postavljaju
granice?

« Sto &ini granicu jasnom, a ne obrambenom?

o Kada ljudi pocinju koristiti distanciranje kao neizreCenu

granicu?
Za ponijeti kudi
Moja izjava o granici: jedna recenica koju sudionik moze
realno upotrijebiti.

Youthpass

e Sposobnost razlikovanja samozastite od povlacenja
e Samopouzdanje u postavljanju realnih ograni¢enja

o Komunikacijske vjestine vezane uz dobrobit i
samoupravljanje

Prilagodba

Za sudionike s nizim verbalnim samopouzdanjem: sudionici
prvo anonimno pisu izjave o granicama, a zatim ih raspravlja
kao primjere prije personalizacije.




4.5 Sesija 3. Reci to prije nego Sto se zatvoris

Koraci facilitacije

1. Uvodna provjera (10 min) — ,Sto obi¢no spre¢ava ljude da
nesto kazu na vrijeme?" Prikupiti odgovore (strah, neugoda,
krivnja, nesigurnost, ne znanje kako to reci).

2. Mini uvod (10 min) — Predstaviti okvir Opazanje + Utjecaj +
Potreba/Pitanje. Jedna jasna recenica Cesto je korisnija od
pokus$aja da se sve kaze odjednom. Primjeri: ,Nisam sasvim
siguran/na $to se od mene oc¢ekuje." / ,Mozemo li se
dogovoriti o prioritetima ovog tjedna?"

3. Vjezba preoblikovanja (15 min) — Dati emocionalno
nabijene izjave (,lonako nitko ne slusa" / ,Dosta mi je da me
iskoristavaju") i zamoliti sudionike da svaku prepisu u
najmaniju istinitu re€enicu koja moze otvoriti razgovor.

4. Igranje uloga - prvi krug (20 min) — U parovima ili
trojkama, uvjezbati pocetak razgovora iz jednog scenarija.
Trec¢a osoba (ako je trojka) promatra: Je li problem bio jasan?
Je li govornik izbjegao okrivljavanje? Je li zatrazio nesto
primjenjivo?

5. Povratna informacija i drugi pokusaj (15 min) — Ponoviti
igranje uloga nakon povratne informacije, prilagodavajuci ton
ili formulaciju.

6. Skupna rasprava (10 min) — Razgovarati o tome §to je bilo
tesko i Sto je olak$alo izgovaranje priprema za razgovor.

7. Osobna akcijska linija (10 min) — ,Jedna recenica koju bih
stvarno mogao/la koristiti u pravom razgovoru jest..."

Skripte za igranje uloga

e ,ViSe mi nije jasno Sto se od mene ocekuje."

e ,Preuzimao/la sam previse bez da sam to rekao/la."

e ,Osjecam da moj doprinos nije prepoznat.”

e ,Poceo/la sam se povlaciti i radije bih o tome
porazgovarao/la."

Rasprava

o Sto je olaksalo izgovaranje neke reenice naglas?
o Koja je razlika izmedu iskrenosti i eskalacije?

e Zasto ljudi ¢esto predugo cekaju?

Za ponijeti kudi

Moja skripta za pocetak razgovora: jedna kratka reCenica +
jedno pitanje za nastavak.

Youthpass

o Prakti¢na komunikacija i samoiskazivanje
e Samopouzdanje u ranom rjeSavanju napetosti
e Sposobnost pretvaranja refleksije u djelovanje

Prilagodba

Za sudionike koji ne vole igranje uloga: dopustiti pisanu
izgradnju dijaloga ili razmjenu priprema za razgovor u
parovima.




4.6 Sesija 4. Povratna informacija bez straha

Koraci facilitacije

1. Uvodni poticaj (10 min) — "Sto &ini povratnu informaciju
teSkom?" Zapisite odgovore. Uobicajeni: strah od kritike, od
osude, od Cuvanja neCeg $to se ne moze popraviti.

2. Mini-input: nije svaka povratna informacija ista (10 min) —
Ponekad ono $§to mlada osoba naziva "povratnom
informacijom" zapravo je potreba za jasno¢om, odredivanjem

prioriteta, priznavanjem, smjerom ili ohrabrenjem. Pomozite im
razlikovati te potrebe.

3. Siroko nasuprot fokusiranom pitanju (10 min) — "Kako
napreduju?" nasuprot "Sto biste Zeljeli da ove tjedne
prioritiziram drugacije?" Razgovarajte zasto fokusirana pitanja
daju upotrebljivije odgovore.

4. Vjezba Samo dva pitanja (15 min) — Sudionici identificiraju
jednu stvarnu situaciju neizvjesnosti i pisu: jedno fokusirano
pitanje za povratnu informaciju + jedno dopunsko pitanje.

5. Igranje uloga u paru (15 min) — Jedna osoba postavlja
pitanje za povratnu informaciju; druga odgovara kao supervizor,
mentor ili koordinator, variranjem vrste odgovora: suportivan /
nejasan / pozurivan / iskreno koristan. Zatim se zamijene.

6. Sto radim s odgovorom? (10 min) — Kako ostati smiren ako
odgovor nije idealan. Sto povratnu informaciju &ini jo$ uvijek
korisnom? Koji je sljedeéi korak nakon povratne informacije?

7. Zavrsna refleksija (5 min) — "Vrsta povratne informacije
koja bi mi najvise pomogla upravo sada je..."

Igranje uloga

Sudionik nije siguran ulaze li energiju na pravo mjesto i zeli
povratnu informaciju prije nego Sto postane jos viSe odvojen.

"Mogu li dobiti povratnu informaciju o tome fokusiram Ii se na
najkorisnije stvari trenutno? Ako ne, Sto biste Zeljeli da
prilagodim?"

Debrief

e ZaSto nejasna pitanja Cesto stvaraju nejasne odgovore?

o Za kakvu je povratnu informaciju najsigurnije prvo pitati?

e Kako povratna informacija moze smanijiti odvajanje
umjesto da ga povecava?

Za ponijeti kudi

Moje pitanje za povratnu informaciju: jedno upotrebljivo pitanje

za povratnu informaciju + jedno dopunsko pitanje.

Youthpass

e Sposobnost trazenja strukturirane povratne informacije
e Samopouzdanje u trazenju jasno¢e umjesto nagadanja
e Vjestine samoupravljanja i u¢enja kako uciti

Prilagodba

Za skupine s nizim samopouzdanjem: prvo vjezbajte kroz
anonimna pitanja na karticama prije personalizacije.




4.7 Sesija 5. Resetiranje odnosa: Ponovni angazman
nakon povlac¢enja

Koraci facilitacije

1. Uvodna refleksija (10 min) — ,Kako obi¢no izgleda kada se
povuéem?" Ponudite primjere samo ako je potrebno: manje
govoriti / raditi minimum / osjecati se emocionalno distanciranim
/ postati cinicniji.

2. Mini input: tiho napustanje nije identitet (10 min) — Povlacenje
moze biti odgovor, znak upozorenja ili strategija suocavanja.
Ponovni angazman ne znaci pretvaranje da se nista nije dogodilo.
Znaci prepoznati $to se promijenilo i odluciti postoji li jos nesto
vrijedno obnove.

3. Vodena refleksija (15 min) — Sudionici pisu: Sto se prvo
promijenilo? Sto se tada dogadalo? Sto sam trebao/la, a nisam
dobivao/la? Sto sam prestao/la raditi? Koji dio mene jo$ uvijek
zeli da se stvari poprave?

4. 1zgradnja skripte za resetiranje (15 min) — Uvodenje strukture:
Sto se promijenilo + Sto sam primijetio/la u sebi + Sto sada zelim.
Primjer: ,Primijetio/la sam da sam tijekom proslog mjeseca
postao/la puno distanciraniji/a. Djelomicno je to zbog toga Sto

sam se osjecao/la zbunjeno i obeshrabreno. Volio/voljela bih
razgovarati o tome postoji li nacin za resetiranje ocekivanja."

5. Krug igranja uloga (20 min) — Sudionici uvjezbavaju razgovor o
resetiranju u parovima ili trojkama. Cilj nije dramati¢na
konfrontacija — ve¢ uvjezbavanje nacina iskrenog imenovanja
distance i otvaranja sljedeéeg koraka.

6. Mapiranje podrske (10 min) — Ako ovaj razgovor prode dobro,
Sto je sljedeée? Ako prode loSe, kakva mi podrska treba? Ako
nisam spreman/na na izravni razgovor, koji je sigurniji prvi korak?

7. Zavrsni krug (10 min) — ,Jedna stvar koja mi je potrebna kako
bih se iskrenije ponovno angazirao/la jest..."

Igranje uloga

Mlada osoba zna da se ve¢ tjednima distancira i zeli progovoriti
prije nego $to se situacija pogorsa.

,Znam da sam u posljednje vrijeme postao/la distanciraniji/a.
Radije c¢u to iskreno imenovati nego se pretvarati da se nista ne
dogada.”

Debrief

e Zasto je ponovni angazman Cesto tezi od distanciranja?
« Sto ¢&ini razgovor o resetiranju moguéim?

o Sto treba biti prisutno da bi se povjerenje obnovilo?

Za ponijeti kuci

Moja refleksija o resetiranju: Sto se promijenilo / Sto trebam /
zelim li to izravno pokrenuti / tko me moze podrzati.

Youthpass

e Dublja samorefleksija i odgovornost bez samookrivljavanja
e Povjerenje u iskreno imenovanje promjena

e Sposobnost zamisljanja konstruktivnhog povratka umjesto
samo povlacenja

Prilagodba

Ako skupina nije spremna za osobnu refleksiju, koristite
izmisljene sloZene scenarije umjesto toga.



4.8 Sesija 6. Moj STAY Plan: Sljedeci Koraci, Podrska
i Odrzivo Angaziranje

Koraci facilitacije

1. Rekapitulacija i uzemljenje (10 min) — Sudionici kratko
prisje¢aju: jednu stvar koju su primijetili o sebi / jednu vjestinu
koja im je bila korisna / jedan razgovor koji jos uvijek Zele
izbjedi.

2. Sto se promijenilo za mene? (10 min) — Kratka pisana

refleksija: Sto sada razumijem, a nisam razumio/la prije? Sto
sam sada sposobniji/a re¢i? Sto mi jo$ uvijek pada tesko?

3. Izgradi STAY Plan (25 min) — Sudionici ispunjavaju: Koju
situaciju zelim rijesiti? / Koji je problem u jednoj jasnoj recenici?
/ Sto zelim zatraziti? / Koju granicu, pojasnjenje ili podrsku
trebam? / Tko je najbolja osoba s kojom bih trebao/la prvo
razgovarati? / Koji je moj prvi realisti¢ni sljedeéi korak? / Sto ako
taj razgovor ne prode dobro?

4. Izgradi List podrske (15 min) — Sudionici identificiraju: jednu
osobu s kojom mogu razgovarati izravno / jednu osobu koja mi

moze pomoci u pripremi / jednu moguénost za dodatnu podrsku
/ jedan znak koji mi govori da ne bih trebao/la viSe ¢ekati.

5. Parovi za vr$njacko poucavanje (15 min) — Partneri dijele
onoliko svog plana koliko zele i pitaju: Je li ovo realisticno? Je li
dovoljno konkretno? Sto bi moglo olaksati provedbu?

6. Opcionalna veza sa skenerom (5 min) — Ako je Skener rizika
dostupan, objasnite kako moze nadopuniti plan pomazuci
mladima da razmisle o obrascima i prime poticaje za sljedeée
korake povezane sa sadrzajem priru¢nika.

7. Zavrsni krug (10 min) — "Sljedeci korak koji sam
najspremniji/a poduzeti je..."
Igranje uloga

Zavr$na vjezba: sudionici uvjezbavaju izgovaranje prvih dviju
re¢enica razgovora koji najrealisti¢nije trebaju voditi. Cilj nije
potpuna simulacija — veé da se prvi korak ucini izrecivim.

Debrifing

o Sto ¢&ini sljedeéi korak realistiénim, a ne idealistiénim?

o Koja podrska povecava vjerojatnost provedbe?

o Sto pomaze osobi da djeluje prije nego $to se angaZiranje
opet produbi?

Za ponijeti kuci
Osobni plan razgovora + List podrske.
Youthpass

e Inicijativa i provedba

e Sposobnost planiranja konkretnih akcija

e Samozagovaranje u kontekstima rada i volontiranja
o Refleksija o dobrobiti, komunikaciji i podrsci

Prilagodba

Kraéi formati: kombinirajte STAY Plan i List podrske u jednu
stranicu. Online: koristite ispunjive digitalne predloske ili
dijeljene dokumente.



4.9 Napomene za facilitaciju svih Sest
sesija

Koristite Siroke primjere. Ne romantizujte Normalizirajte razli€ite
Nisu svi sudionici u formalnom prekomijeran rad. stilove sudjelovanja.
zaposlenju. Koristite primjere Cilj nije uvjeriti mlade ljude da Ponudite viSe od jednog
iz rada, staziranja, volontiranja brinu vise po svaku cijenu, veé nacina pristupa svakoj
i okruzenja prvog zaposlenja. im pomodi da zastite aktivnosti: govorenjem,
angazman kroz jasnocu i pisanjem, promatranjem ili
| | konstruktivhu komunikaciju. | slusanjem.
Koristite igranje uloga Ne prisiljavajte na Primijetite kada je
uz pristanak. osobno otkrivanje. problem veci od sesije.
Uvijek dopustite sudionicima Sudionik ne treba dijeliti Ako se pojave uznemirenost,
da preskoce, promatraju ili privatna radna iskustva kako bi uznemiravanje, diskriminacija
rade s izmisljenim scenarijem. imao koristi od sesije. ili brige vezane uz zastitu,
potrazite odgovarajuci put
| | podrske.

Zavrsite s ne€¢im primjenjivim.

Svaka sesija trebala bi stvoriti recenicu, plan, refleksiju, pitanje ili moguénost podrske koju sudionik
moze ponijeti sa sobom izvan prostorije.



4.10 Kako se ove sesije mogu

kombinirati

Cijeli niz od 6 sesija:
Najpogodnije za mentorske, programe

zaposljivosti ili strukturirane programe rada s
mladima.

Kratke tematske kombinacije:

Rano isklju€ivanje: Sesije 1+2 + Javho
izrazavanje: Sesije 3+4 + Ponovni angazman:
Sesije 5+6.

Dvije poludnevne radionice:

Radionica 1: Sesije 1-3 / Radionica 2: Sesije
4-6.

S Rizicnim skenerom:

Koristite skener prije Sesije 6 kao polazisnu
tocku za refleksiju, ili prvo koristite sesije
prirucnika, a skener kao strukturirani nastavak.
Prirucnik i skener osmisljeni su tako da se
medusobno nadopunjuju, pomazuci mladima
da prijedu od refleksije do konkretnih
preporuka i planiranja razgovora.



KLJUCNE PORUKE

Vjezba ¢ini komunikaciju upotrebljivijom
mladi ljudi mogu dobro razumjeti dezangaziranost, a ipak se boriti s djelovanjem. Vjezba pretvara uvid u
govor.

Kratke sesije mogu stvoriti smislenu promjenu.

Cesto mladoj osobi treba jedna jasnija reéenica, jedna sigurnija granica, jedno pitanje o povratnoj
informaciji ili jedna moguénost podrske.

Igranje uloga funkcionira kada ostaje realisticno

poanta je da teski trenuci postanu lakse izrecivi, a ne da se izvode.

Cilj nije ,popraviti motivaciju”

vec¢ obnoviti jasnodu, djelotvornost i podrsku prije nego $to se povlacenje produbi.

Svaka sesija trebala bi zavrsiti necim konkretnim:

refleksijom, skriptom, pitanjem, izjavom o granicama, mapom podrske ili planom razgovora.

Ove sesije govore o transferu

pomaganju mladim ljudima da primijene ucenje iz priru¢nika u stvarnim radnim, volonterskim i ranim
karijernim kontekstima.
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DIOV

Kada i kome eskalirati —
mentorima, HR-u |
savjetodavnim sluzbama.

Kada i kome eskalirati — mentorima, HR-u i savjetodavnim
sluzbama.

5.1 Zasto je eskalacija vazna

Odredeni slucajevi dezangaziranosti zahtijevaju viSe od
podrske jednog radnika s mladima. Jasni putevi pomazu
osigurati da mladi ljudi dobiju pravu razinu podrske u pravo
vrijeme, istovremeno Stiteci i pojedinca i prakti¢ara. Rad u
kompliciranim situacijama bez suradnje moze dovesti do
propustenih signala, zakasnjele reakcije i nepotrebnog
pritiska na sve ukljucene.

Tiho napustanje ne dogada se odjednom. Ono se obi¢no
razvija postupno, ¢esto kroz male promjene u ponasanju
i angaziranosti koje je isprva lako previdjeti. Mlada
osoba moze postupno smanjivati sudjelovanje — manje
govoriti u grupnim situacijama, dulje dovrSavati zadatke
ili postajati emocionalno manje prisutna. Te promjene
mogu biti dovoljno suptilne da izgledaju kao uobicajene
oscilacije, sve dok ne postanu jasniji obrazac.

Prepoznavanjem ovih znakova u ranoj fazi, radnik s
mladima ima vremena prekinuti proces
dezangaziranosti prije nego sto se produbi. To
ukljucuje uklju€ivanje drugih kada je potrebno. Na taj
nacin moze se unijeti nova perspektiva, podijeliti
odgovornost unutar tima i uciniti odgovor
uravnotezenijim i ucinkovitijim. Eskalacija nije znak
neuspjeha — ona je dobra praksa.

Ovaj odjeljak pruza strukturirani okvir za
prepoznavanje kada i kako eskalirati, koga
ukljuciti na svakoj razini te kako provesti
upucivanja na nacin koji mladoj osobi osigurava
informiranost, postovanje i podrsku tijekom
cijelog procesa.




9.2 Okvir razina eskalacije

Okvir eskalacije pomaze mladim radnicima u prepoznavanju razli¢itih razina neangaziranosti i
odgovaraju¢em reagiranju. Pruza jasnu strukturu za to kada djelovati, kada potraziti dodatnu podrsku i kada
uklju€iti druge. Svaka razina opisuje skup vidljivih znakova i odgovarajuci tijek djelovanja. Razine nisu krute
kategorije: mlada osoba moze se kretati izmedu njih, a neke situacije mogu pokazivati znakove vise od jedne
razine istovremeno.

Okvir je osmisljen kako bi podrzao procjenu, a ne zamijenio je. Kontekst je uvijek vazan. Mlada osoba koja
propusti sesije jednom mozda se suocava s privremenom teSkocom. Mlada osoba koja prestane sudjelovati
u viSe podrucja tijekom nekoliko tjedana mozda treba strukturiraniji odgovor.

Razina

Razina 1 Rana neangaZiranost

Razina 2 Trajna neangaZiranost

Razina 3 Pokazatelji rizika

Razina 4 Ozbiljna zabrinutost

Vidljivi znakovi

Smanjeno sudjelovanje u
aktivnostima / Niza motivacija
ili entuzijazam / Povlacenje iz
grupnih rasprava / Manje
inicijative ili pra¢enja

Trajna odsutnost ili
nedostupnost / Izbjegavanje
odgovornosti / Primjetna
promjena u stavu ili ponasanju
/ Smanjena komunikacija
tijekom nekoliko tjedana

Znakovi izgaranja ili
emocionalne iscrpljenosti /
Izrazavanije tjeskobe ili
beznada / Socijalna izolacija
unutar grupe / Izjave koje
upucuju na gubitak svrhe

Pokazatelji krize ili ozbiljnog
stresa / Ozbiljne brige o
mentalnom zdravlju / Bilo koji
pokazatelj rizika od ozljede /
Otkrivanja vezana uz zastitu

Preporucena radnja

Koristite individualne razgovore
/ Primijenite aktivno sluSanje i
mikrovjestine / Razjasnite
oCekivanja i ponudite poticaj /
Zabiljezite promjene i pratite ih
kroz vrijeme

Ukljucite mentora ili
supervizora / Dogovorite
zajednicki plan podrske /
Dosljedno dokumentirajte
opazanja / Odredite datum
pracenja

PredlozZite pristup savjetovanju
ili podrsci za dobrobit /
Ponudite pomoc¢ pri
povezivanju mlade osobe /
Posavjetujte se sa starijim
kolegom / Povecajte
uCestalost provjera

Hitno upucivanje na stru¢ne
sluzbe / Slijedite organizacijske
postupke zastite / Ne
upravljajte sami, odmah
eskalirajte / Dokumentirajte i
izvijestite prema potrebi

Gornja tablica je vodic, a ne scenarij. Mladi radnici Cesto ¢e se naci u situaciji donoSenja procjena na temelju
nepotpunih informacija. U nedoumici, uvijek je bolje ukljuciti kolegu ili supervizora nego samostalno upravljati
slozenom situacijom.



5.3 Nacela Donosenja Odluka

Nacela donosenja odluka odnose se na donosSenje informiranih i odgovornih izbora u stvarnim situacijama,
Cesto pod pritiskom i s ograni¢enim informacijama. Ova nacela pomazu usmijeriti prosudbu pri odlucivanju
treba li nastaviti s podrskom, prilagoditi pristup ili ukljuciti druge.

Pocnite s
promisljanjem.

Prije nego sto odlucite o
sljedeé¢im koracima, uzmite
trenutak da razmislite o
onome $to vec¢ znate. Jeste li
vec vodili podrzavajuci
razgovor? Sto se promijenilo
od tada? Pocinje li se nesto u
situaciji osjecati drugacije ili
teze za upravljanje? Ova
pitanja pomazu izbjeci
reaktivne odgovore i
utemeljuju vase razmisljanje
prije nego $to djelujete.

Poznajte svoju ulogu i
njezine granice.

Radnici s mladima vazni su
izvori podrske, ali nisu
terapeuti, stru¢njaci za zastitu
ili HR stru¢njaci.
Prepoznavanije granica vase
uloge nije slabost — to je dio
odgovorne prakse. Znati kada
ukljuciti drugu stru¢nost
temeljna je profesionalna
vjestina.

Gledajte obrazac, a ne
samo trenutak.

Tiho odustajanje razvija se s
vremenom, a jedno opazanje
rijetko je dovoljno za
donosenje zakljucaka.
Zapitajte se je li ono sto vidite
jednokratno ili dio
ponavljaju¢eg obrasca.
Postaje li mlada osoba
postupno sve manje
angazirana u vise podrucja?
PoboljSava li se nesto, ostaje li
isto ili se pogorsava?

Komunicirajte jasno i
iskreno.

Bilo da razgovarate s mladom
osobom, kolegomiili
nadredenim, jasna
komunikacija smanijuje
nesporazume i gradi
povjerenje. Izbjegavajte
nejasan jezik pri opisivanju
zabrinutosti. Budite konkretni
o tome Sto ste opazili, kada
ste to opazili i Sto mislite da bi

| moglo biti potrebno.

Ako niste sigurni: ne upravljajte sami — eskalirajte.

Dobrobit stavite u
srediste.

Svaka odluka trebala bi dati
prednost dobrobiti mlade
osobe. To ponekad moze
znaciti donosenje teskih
odluka, poput uklju€ivanja
drugih ili pokretanja postupka
upucivanja, koje mlada osoba
mozda u pocetku nece
prihvatiti. Transparentnost o
vasem razmisljanju i
odrzavanje uvazavajuceg tona
pomazu ocCuvati povjerenje cak
i utezim trenucima.

Djelujte ranije, a ne
kasnije.

Jedno od najdosljednijih
nalaza u praksirada s
mladima jest da rano
djelovanje dovodi do boljih
ishoda. Cekanje na sigurnost
prije djelovanja moze dopustiti
da se situacije viSe ucvrste.
Ako nesto ne izgleda u reduy,
obi¢no vrijedi to pokrenuti
ranije, a ne Cekati na vise

| dokaza.

Eskalacija nije znak neuspjeha ili pretjerane reakcije. To je odgovoran dio svake uloge u radu s mladima.
Kada se situacije Cine nejasne ili po¢nu premasivati ono ¢ime mozete upravljati sami, ukljucivanje kolege
ili nadredenog uvijek je ispravna odluka.



5.4 Vodi¢ za donosenje odluka: Prakti¢ni
dijagram toka

Dijagram toka za donoSenje odluka nudi korak-po-korak vodic za reagiranje na nezainteresiranost.
Osmisljen je kao dopuna okviru za eskalaciju i pomaze mladim radnicima da razmisle o situacijama koje se
¢ine nejasnim ili slozenim. Tok u nastavku prikazuje klju¢na pitanja kroz koja treba proéi pri odlucivanju o
sljedeé¢im koracima.

Procijeni i djeluj

Odluci o pracenju ili eskalaciji
Podrzavajuci razgovor 1:1
Vodi podrzavajuci razgovor
Uzorak?

Ponavljajudi ili sve izrazeniji uzorak

Primijeti promjenu

Promatraj promjene u angaziranosti

Ovaj dijagram toka osmisljen je kao praktican i brz alat za koristenje. Ne zamjenjuje profesionalnu
prosudbu, ali pruza dosljednu referentnu tocku kada se situacije ¢ine nejasnim. Moze se koristiti i na
timskim supervizijskim sesijama kao zajednicki alat za razmisljanje o pojedinim sluc¢ajevima.



5.5 Putevi upucivanja

Putevi upuéivanja pomazu osigurati da mladi dobiju odgovarajucu razinu podrske u pravo vrijeme. Pojedinacni radnik s
mladima ne moze i ne smije svaku situaciju rjeSavati sam. Znati koji put upuéivanja koristiti i kada, temeljni je dio u¢inkovite
prakse.

Upucivanje nije predaja. Kada je mlada osoba upucena na drugi izvor podrske, uloga radnika s mladima ne zavrsSava. Ostaju dio
mreze podrske i nastavljaju pruzati kontinuitet, ohrabrenje i vezu tijekom cijelog procesa.

Interna upucivanja

Interna upucivanja Cesto su prvi korak kada je potrebna dodatna podrska. Omogucuju dijeljenje zabrinutosti unutar projekta il
organizacije i pomazu u odrzavanju kontinuiteta. Rano iznoSenje zabrinutosti moze sprijecCiti da problemi postanu teze rjesSivi.

Mentor

Mentor moze ponuditi dosljedniju
podrsku jedan na jedan i donijeti
drugaciju perspektivu. To je
posebno korisno kada mlada osoba
treba redovitu angaziranost od
nekoga kome ve¢ vjeruje, ili kada je
odnos radnika s mladima zakompli
ciran problemima koji se pojavljuju.
Mentori mogu pruziti stabilnu,
pouzdanu prisutnost u razdobljima
dezangazmana.

Koordinator projekta

Koordinator projekta pomaze voditi
odluke i osigurava uskladenost s
projektnim postupcima, posebno
kada situacije postanu nejasne,
zahtijevaju koordinaciju izmedu
osoblja ili se po¢nu priblizavati
granicama standardne prakse.
Koordinatori su vazni kontakti kada
je potrebno aktivirati interne
procese.

Visi radnik s mladima

Visi radnik s mladima moze pruziti
smjernice u slozenijim situacijama,
posebno kada postoje zabrinutosti
zbog zastite, znakovi rizika ili
potreba za eskalacijom izvan
neposrednog tima. Njihovo iskustvo
u upravljanju ozbiljnim slu¢ajevima
¢ini ih vaznim resursom kada
standardni pristupi nisu dovoljni.

Externa upucivanja

Kada situacije zahtijevaju externa upuéivanja, osoblje treba paZljivo donositi odluke i ukljucivati mladu osobu gdje god je to
moguce. Ova upudivanja obi¢no su strukturiranija od internih i mogu zahtijevati dokumentaciju, pristanak ili formalne postupke
ovisno o organizaciji i prirodi zabrinutosti.

Savjetodavne sluzbe

Savjetodavne sluzbe nude siguran i povjerljiv prostor gdje
mladi mogu razgovarati o osobnim ili emocionalnim
izazovima s obucenim stru¢njakom. Prikladne su kada
mlada osoba dozivljava trajnu uznemirenost, anksioznost
ili potesSkoce koje su izvan opsega podrske rada s
mladima. Savjetodavne sluzbe mogu biti interne za
organizaciju, dostupne putem partnerskih agencija ili
dostupne putem nacionalnih ili regionalnih zdravstvenih
sluzbi.

Karijerno ili obrazovno savjetovanje

Karijerno ili obrazovno savjetovanje posebno je
relevantno kada se dezangazman odnosi na nesigurnost
mlade osobe o svojoj buduénosti, osjecaju svrhe u ulozi
ili smjeru nakon volonterskog ili iskustva
osposobljavanja. Savjetnici za karijeru, sluzbe za
zaposljavanje i struCnjaci za strukovno savjetovanje
mogu pomoci mladima da istraze realne puteve i ponovo
usidre svoju motivaciju.

Struénjaci za mentalno zdravlje

Stru¢njaci za mentalno zdravlje trebaju biti ukljuceni kada
postoje znakovi zna¢ajnog emocionalnog pogorsanja,
trajnih klini¢kih zabrinutosti ili rizika od ozljede. To
ukljuCuje psihologe, psihijatre, socijalne radnike i klinicke
savjetnike. Od radnika s mladima se ne ocCekuje da
procjenjuju mentalno zdravlje, ali trebaju prepoznati kada
zabrinutosti izlaze izvan njihove nadleznosti i postupiti u
skladu s tim.

Sluzbe za zastitu

Sluzbe za zastitu moraju biti uklju¢ene uvijek kada
postoje zabrinutosti zbog rizika od ozljede, zlostavljanja
ili sigurnosti mlade osobe. Sve organizacije koje rade s
mladima trebaju imati imenovanog voditelja za zastitu.
Od radnika s mladima se ne ocekuje da istrazuju, ali su
duzni prijaviti i slijediti relevantne organizacijske i pravne
postupke.



5.6 Rad s uputnicama u praksi

Nacin na koji se uputnica obraduje oblikuje iskustvo mlade osobe. Uputnica koja je loSe komunicirana moze se osjecati
kao napustanje. Ona koja je obradena s paznjom, transparentno$cu i dosljednoS¢éu moze ojacati povjerenje i potvrditi
mladoj osobi da je podrska dostupna. Sljede¢a nacela vode dobru praksu uputnica.

Komunicirajte jasno.

Budite jasni o tome zasto ukljuCujete
druge i to to znaci. Koristite
jednostavan, podrzavajuci jezik i
uzmite si vremena da provjerite
razumije li mlada osoba. Izbjegavajte
jezik koji bi ih mogao natjerati da se
osjecéaju osudenima, odbacenima ili
predanima bez brige. Fraze poput
,Zelim osigurati da imate pravu vrstu
podrske" ili ,UkljuCujem nekoga
drugoga jer mi je ovo vazno i Zzelim da
se dobro nosimo s tim" mogu pomoci
u konstruktivnom predstavljanju
uputnice.

Neka bude izvedivo.

Uputnice mogu poceti jednostavnim razgovorom.
Usredotocite se na jedan jasan sljedeci korak umjesto da
mladoj osobi predstavite slozen skup opcija ili prevazilazan
proces. Pocinjanje u malom smanjuje anksioznost i
olaksava i radniku s mladima i mladoj osobi da ostanu

angazirani i napreduju.

Ukljucite mladu osobu.

Gdje je moguce, uklju¢ite mladu osobu
u odluke o vlastitoj podrsci. Potaknite
ih da podijele svoja misljenja i
preferencije o tome tko je ukljuéen i
kako. To pomaze izgraditi povjerenje i
osigurava da se osjecaju sasluSanima.
Cak i kada puni pristanak nije mogué,
obavjesStavajte ih kako se ne bi osjecali
zaobidenima ili nesigurnima o tome
Sto se dogada.

Budite otvoreni o
povijerljivosti.

Budite iskreni o granicama
povjerljivosti od poCetka svakog
odnosa podrske. Objasnite $to moze
ostati privatno i Sto ¢ete mozda morati
podijeliti, osobito kada je sigurnost u
pitanju. Jasnoca na pocetku sprjecava
nesporazume kasnije i postavlja realna
ocCekivanja. Vec¢ina mladih ljudi moze
prihvatiti da se neke informacije
mozda moraju podijeliti ako razumiju
zasto.

Pratite i ostanite ukljuceni.

Provjerite stanje nakon uputnice kako biste se uvjerili da
mlada osoba razumije $to se dogada i Sto slijedi. Pitajte
kako se osjecaju u pogledu podrske koju primaju. Uputnica
nije predaja — radnik s mladima ostaje dio procesa.
Kontinuitet odnosa, ¢ak i u smanjenom obliku, moze

znacajno utjecati na to kako mlada osoba dozivljava

vanjsku podrsku.

Praktic¢ni primjer: uputnica koja se osjeca kao podrska

Radnik s mladima primje¢uje da mlada volonterka kasni, manje doprinosi i nedavno je rekla da je ,jednostavno cijelo
vrijeme umorna." Nakon razgovora jedan na jedan, postaje jasno da se nosi sa znacajnom anksiozno$¢u izvan
konteksta volontiranja. Radnik s mladima razgovara o ideji razgovora sa savjetnikom, objasnjava Sto savjetovanje
ukljuéuje i nudi pomo¢ u dogovaranju prvog termina. Provjerava stanje dva tjedna kasnije kako bi pitao kako joj ide.
Mlada osoba kasnije kaze da joj je nacin na koji je uputnica obradena dao osjec¢aj podrske, a ne uklanjanja.



ETICKA RAZMATRANJA

Pri donosSenju odluka o eskalaciji i uputnicama, radnici s mladima moraju djelovati na eticki ispravan

nacin. Eticka praksa nije samo pitanje praéenja procedura — radi se o djelovanju s integritetom,

transparentno$cu i iskrenom brigom za dobrobit mlade osobe.

Budite transparentni u
pogledu dijeljenja
informacija.

0d samog pocetka budite jasni o
tome $to moze ostati povjerljivo, a
Sto ne. Rano objasnite da Cete
mozda morati ukljuciti druge
osobe ako se pojave zabrinutosti,
te dajte mladoj osobi moguénost
postavljanja pitanja. Ako je
moguce, obavijestite je prije nego
sto podijelite bilo kakve
informacije o njoj s tre¢om
stranom. Transparentnost ne
znaci neselektivno dijeljenje
svega — znaci biti iskren u
pogledu procesa.

Izbjegavajte pretpostavke.

Radite unutar okvira svoje
uloge.

Radnici s mladima osposobljeni
Su za pruzanje podrske, a ne za
klinicku procjenu, pravne savjete
ili specijalizirane intervencije. Ako
situacija zahtijeva podrsku koja
nadilazi vasu izobrazbu ili
organizacijske ovlasti, obracanje
odgovarajucoj osobi nije samo
prihvatljivo — to je obavezno.
Djelovanje unutar vlastitih
kompetencija stiti i mladu osobu i
vas same.

Uklju¢ite mladu osobu u
donosenje odluka.

Gdje god je moguce, odluke o
podrsci mladoj osobi trebale bi
ukljucivati tu osobu. Time se
postuje njezina autonomija i
pomaze se u odrzavanju njezina
povjerenja i angazmana. Cak i
kada mlada osoba ne moze
pristati na odredeni smjer
djelovanja, treba je drzati
informiranom i uzeti u obzir
njezino stajaliSte.

Dokumentirajte na odgovarajuci nacin.

Nije svaki znak dezangaziranosti odraz osobnog
problema. Kulturno podrijetlo, invaliditet,
komunikacijski stil ili situacijski stres mogu dovesti
do ponasanja koja izgledaju kao dezangaziranost,
ali to nisu. Prije eskalacije pobrinite se da su
promatranja temeljena na dosljednim obrascima, a
ne na pojedinac¢nim incidentima, te da je mladoj
osobi pruzena mogucénost da objasni svoje
stajaliste.

Vodite kratke, CinjeniCne zapise 0 vaznim
opazanjima, razgovorima i odlukama.
Dokumentacija stiti mladu osobu, radnika s mladima
i organizaciju. Takoder stvara zajednicki zapis koji
olakSava kontinuitet podrske kada je ukljuceno vise
osoba.



5.8 Briga o Sebi za
Radnike s Mladima

Podrska mladima koji prolaze kroz dezangazman, emocionalne
teskoce ili krizu zahtjevan je posao. Radnici s mladima koji se
redovito suocavaju s ovakvim situacijama mogu dozivjeti umor,
sekundarni stres ili nesigurnost u vlastite odluke. Briga o vlastitoj
dobrobiti nije osobni luksuz — ona je dio sposobnosti da se posao
obavlja dosljedno i kvalitetno.

Neki prakti¢ni nacini podrske vlastitoj odrzivosti u ovoj ulozi:

o Koristite superviziju i timske sastanke kao prostor za refleksiju
o tesSkim slucajevima, a ne samo za izvjeStavanje o napretku.

* Potrazite konzultaciju s kolegama kada se situacija Cini
neizvjesnom ili teSkom. Dijeljenje odgovornosti smanjuje rizik
od noSenja prevelikog tereta samog.

* Prepoznajte kada postajete preoptereceni. Znakovi umora
radnika Cesto su paralelni s ranim znakovima dezangazmana
kod mladih: smanjena energija, manje inicijative, veca
odvojenost.

* Upoznajte resurse podrsSke vase organizacije za zaposlenike,
ukljuéujuci pristup superviziji, pomoci zaposlenicima ili podrsci
dobrobiti.

» Slavite ono sto funkcionira. Rad s mladima dugorocna je
investicija, a male pozitivhe promjene su vazne.

Projekt STAY prepoznaje da odrzZivi rad s mladima ovisi o
prakticarima koji su sami podrzani, refleksivni i sposobni odrZati
kvalitetu svog angaZzmana kroz vrijeme.

5.9 Zavrsne Rijeci

Jasni putovi eskalacije, dobro strukturirani referalni putovi i eticka
nacela donoSenja odluka zajedno osiguravaju da mladi dobivaju
podrsku koja je pravovremena, primjerena i postivaju¢a. Radnici s
mladima ne moraju imati sve odgovore. Moraju znati kada djelovati,
koga ukljuciti i kako zadrzati mladog ¢ovjeka u sredistu procesa.

Okvir i alati u ovom odjeljku dizajnirani su kako bi to olaksali.
Pruzaju strukturu koja smanjuje neizvjesnost, podrzava
samouzdano donoSenje odluka i pomaze radnicima s mladima da
reagiraju na dezangazman na nacine koji su razmijerni,
transparentni i utemeljeni na dobroj praksi.

Dio VI ¢ini sljedeci korak: ispituje kako organizacije mogu ugraditi
ove prakse u svakodnevni radni zivot kako bi dobra eskalacija i
upucivanje postali dio normalne profesionalne kulture, a ne iznimni
odgovori na neobicne situacije.

]




IMPLEMENTACIJA U ORGANIZACIJAMA

6.1 Zasto je implementacija vazna

Lagane rutine, eticke strukture i hibridni pristupi za ugradnju STAY okvira u svakodnevnu praksu.

Jaz u implementaciji

Dobro osmisljeni okvir
moze napraviti razliku
samo ako se zaista koristi.
Cak i kada radnici s
mladima razumiju teoriju
iskljucivanja i eskalacije,
prevodenje tog
razumijevanja u dosljednu
svakodnevnu akciju
predstavlja zaseban izazov.
Ovaj odjeljak fokusira se na
taj jaz: izmedu znanja Sto
treba uciniti i mogucnosti
da se to pouzdano Cini
unutar pritisaka i struktura
stvarnog organizacijskog

. Zivota.

UobiCajene prepreke

Implementacija ¢esto ne
uspijeva ne zbog otpora ili
nedostatka dobre volje, veé
zato Sto se nove prakse
¢ine odvojenima od
postojecih rutina, dodaju
sloZzenost veé
preoptere¢enim
rasporedima ili zahtijevaju
procjene koje radnici ne
osjecéaju sposobnima
donijeti bez podrske.
Iskreno razumijevanje ovih
prepreka prvi je korak
prema osmisljavanju
pristupa koji zaista
funkcioniraju.

Sto pokriva ovaj dio

Ovaj dio priru¢nika nudi
prakticne smjernice za
organizacije koje uvode
STAY okvir. Pokriva razloge
zasto implementacija moze
zakazati, kako izgraditi
jednostavne i odrzive rutine,
kako ugraditi prakse u
postojece tijekove rada,
kako se nositi s posebnim
izazovima hibridnih i online
okruzenja te kako izgleda
minimalna ucinkovita
implementacija za
organizacije s ograni¢enim
vremenom ili resursima.



6.2 Zasto implementacija ne uspijeva

Istrazivanja o promjeni ponasanja u organizacijama dosljedno pokazuju da ¢ak ni dobro osmisljene
smijernice Cesto ne rezultiraju promjenom prakse. Kako bi STAY okvir funkcionirao, korisno je razumijeti Sto

ga obi¢no sprjecava.

Uobicajena prepreka

Okvir djeluje prekompliciranim

Nejasna odgovornost

Nedostatak redovite refleksije

Eticka nesigurnost

Okvir nije azuriran

Izgaranje i ograniceni
kapaciteti

Kako izgleda u praksi

Mladi radnici ne mogu se
sjetiti koraka pod pritiskom;
tablica eskalacije ne konzultira
se u stvarnom vremenu

Zaposlenici pretpostavljaju da
¢e netko drugi pokrenuti
zabrinutost; problemi se
primijete, ali se ne reagira

Problemi se nakupljaju izmedu
timskih sastanaka; rani
znakovi se propustaju

Radnici nisu sigurni §to smiju
dijeliti ili kada eskalirati

Smijernice odrazavaju kako je
organizacija nekad
funkcionirala, a ne kako
funkcionira sada

Zaposlenici su previse
optereceni da bi dosljedno
pratili i pratili napredak

Kako je rijesiti

Rastaviti na jednu ili dvije
kljucne radnje po razini;
izlaminirati jednostrani¢nog
brzi vodic

Odrediti imenovanog
koordinatora za odluke o
eskalaciji; razjasniti
odgovornost svake osobe

Ugraditi kratke provjere u
redovite timske ritme; koristiti
superviziju kao reflektivni
prostor

Osigurati jasan, pisani protokol
o povijerljivosti i eskalaciji;
provesti kratku edukativnu
sesiju

Godisnje pregledati puteve
eskalacije; azurirati kontakte i
postupke

Smanijiti teret pra¢enja putem
jednostavnih predlozaka;
prepoznati to kao timski
problem, ne samo individualnu
odgovornost

Prepoznavanije ovih prepreka unaprijed nije pesimisti¢cno — ono je stratesko. Organizacije koje razgovaraju
o mogucim preprekama prije uvodenja novih praksi imaju vece Sanse da ih uspjesno prilagode i dugoro¢no
odrze.



6.3 lzgradnja jednostavnih i odrzivih
rutina

Najucinkovitije strategije provedbe oslanjaju se na male, ponovljive radnje koje postaju dio prirodnog ritma
programa ili organizacije. Veliki, sloZeni sustavi teze se odrzZavaju, posebno u organizacijama s ograni¢enim
kapacitetima i raznovrsnim ulogama osoblja. Jednostavne rutine, nasuprot tome, grade svijest i
dosljednost bez dodavanja nerazmjernog administrativhog optereéenja.

Sljedece strukture rutina mogu se prilagoditi razliCitim organizacijskim kontekstima:

Redoviti individualni razgovori

Kratki, strukturirani razgovori izmedu
omladinskog radnika i mladog ¢ovjeka, koji se
odvijaju u predvidivim intervalima (primjerice,
tjedno ili svaka dva tjedna). Ne moraju biti
formalni sastanci — petominutni razgovor na
pocetku ili kraju sesije ¢esto je dovoljan. Svrha
je rano uociti male promjene, odrzati odnos i
dati mladoj osobi redovitu priliku da iznese
zabrinutosti prije nego $to narastu.

Kratki timski razgovori

Kratki segment na pocetku ili kraju timskih
sastanaka u kojemu osoblje dijeli opazanja o
angazmanu i iznosi rane zabrinutosti. Ne
moraju biti dugotrajni ni formalni. Krug od dvije
do tri minute po ¢lanu osoblja ¢esto je dovoljan
da se uoce obrasci koje jedna osoba sama
mozda ne bi primijetila. To takoder pomaze
rasporediti odgovornost uocavanja
dezangazmana na cijeli tim, umjesto da se ona
optereti na jednu osobu.

Timske biljeSke o opazanjima

Jednostavan, zajednicki dnevnik u kojemu
osoblje moze biljeziti kratka opazanja o
pojedinim sudionicima. Biljeske trebaju biti
cinjenicne, ne interpretativne, i trebaju biljeziti
konkretna ponasanja, a ne opc¢e dojmove. Kroz
vrijeme, ti dnevnici omogucuju prepoznavanje
obrazaca koji mozda nisu vidljivi u pojedinoj
sesiji. Takoder podrzavaju kontinuitet kada
razliciti ¢lanovi osoblja rade s istim mladim
covjekom.

Razgovor s “jednim pitanjem”

Jedno pitanje ugradeno u sesiju ili programsku
aktivnost — primjerice, kratki pisani poticaj na
kraju radionice kojim se sudionici pozivaju da
ocijene svoj angazman na jednostavnoj
ljestvici ili dopune recenicu poput "Ovaj tjedan
mi je tesko..." Ovi mikro-razgovori otkrivaju rane
signale bez zahtijevanja znacajnog vremena ili
rasprave, a mogu se koristiti za prepoznavanje
onih kojima bi mogao koristiti naknadni
razgovor.

[J Rutine funkcioniraju jer smanjuju kognitivno opterecenje odlucivanja o tome kada razgovarati. Ako

je pitanje uvijek "kada bih trebao/trebala imati taj razgovor?", lako je odgoditi. Ako je razgovor
uvijek u ponedjeljak ujutro, odluka je ve¢ donesena.



6.4 Ugradnja prakse u postojece tijekove

rada

Jedan od najucinkovitijih nacina osiguravanja prihvacanja novih praksi jest povezivanje s onime sto se veé
dogada. Kada timovi mogu vidjeti kako se okvir STAY uklapa u njihove postojeée strukture i ritam, to se Cini
manje kao dodatni zadatak, a viSe kao prirodno prosirenje onoga Sto vec rade.

Sljedeéi primjeri pokazuju kako se elementi okvira mogu ugraditi u uobi¢ajene organizacijske tijekove rada:

01

Planiranje programa i uvodenje

Izgradite poCetnu osnovu angazmana za nove
sudionike. Zabiljezite pocetne razine sudjelovanja,
samopouzdanja i komunikacije. To stvara referentnu
to¢ku za prepoznavanje promjena kroz vrijeme.

03

Sastanci tima

Ukljucite petominutni segment u kojem osoblje
moze istaknuti zabrinutosti vezane uz sudionike.
Koristite okvir eskalacije kao zajednicki referentni
okvir pri raspravi o pojedincima. Pregledajte akcije
pracenja s prethodnih sastanaka.

05

Zavrsni pregled programa

Ukljucite komponentu angazmana i dobrobiti u
evaluacije programa. Prikupite povratne informacije
sudionika o tome S$to je podupiralo ili ometalo njihov
angazman. Koristite nalaze za azuriranje lokalne
provedbe okvira.

02

Tjedne ili dvotjedne sesije

Dodajte kratku provjeru na pocetku ili poticaj za
refleksiju na kraju. Koristite Skener rizika kao
povremeni alat za samoprocjenu. Izmjenjujte
odgovornost za biljeSke o opazanjima medu
osobljem.

04

Individualni mentoring ili coaching

Strukturirajte sesije tako da ukljucuju jedno pitanje
za provjeru vezano uz angazman. Koristite scenarije
razgovora iz Dijela lll za podrsku u teSkim temama.
Dokumentirajte klju¢ne tocke i dogovorene sljedece
korake.

06

Supervizija osoblja

Koristite superviziju za razmisljanje o odlukama o
eskalaciji i slu¢ajevima upucivanja. Razgovarajte o
tome kako okvir funkcionira u praksi i gdje su mozda
potrebne prilagodbe. Adresite sve brige vezane uz
dobrobit radnika u kontekstu upravljanja
neangaziranoscu.

Nacelo ugradnje jest da se nove prakse vjerojatnije usvajaju kada su vezane uz postojece navike i strukture.
Pocetak s jednom ili dvije tocke integracije ucinkovitiji je od pokusaja da se odjednom promijeni sve.



6.5 EtiCka razmatranja u organizacijskoj
provedbi

Pri provedbi eskalacijskih i referalnih puteva na organizacijskoj razini, etika mora voditi ne samo
pojedinacne odluke ve¢ i oblikovanje sustava i rutina. Prakse koje na papiru izgledaju ucinkovito mogu
stvoriti probleme ako nisu pazljivo uskladene s etickim nacelima.

Transparentnost prema
sudionicima.

Mladi koji sudjeluju u
programu trebaju razumijeti
kako se informacije o njima
prikupljaju, pohranjuju i dijele.
To ne znaci dijeljenje svake
operativne pojedinosti — znaci
biti iskren o tome Sto se
dogada kada se uoci
zabrinutost te koja su njihova
prava unutar tog procesa.
Informirano sudjelovanje gradi
povjerenje i smanjuje tjeskobu
zbog osjecaja pracenja ili
procjenjivanja.

Proporcionalnost.

Nije svako opazanje potrebno
pretvoriti u formalni odgovor.
Organizacije trebaju osigurati
da su sustavi pracenja
proporcionalni razini
zabrinutosti te da ih mladi ne
dozivljavaju kao nametljive ili
stigmatizirajuce. Kultura
provjere trebala bi se osjecati
kao briga, a ne kao nadzor.

Kompetentnost osoblja
i jasnoca uloga.

Organizacije imaju
odgovornost osigurati da
mladi radnici imaju obuku,
superviziju i jasne granice
uloga koje su im potrebne za
samopouzdanu provedbu
okvira. Uvodenje eskalacijskih
puteva bez podrske osoblju za
njihovu primjenu istovremeno
je neucinkovito i nepravedno
prema uklju¢enim radnicima.

Zastita podataka i povijerljivost.

Svaka dokumentacija o ponasanju ili dobrobiti
sudionika mora biti uskladena s relevantnim
zakonodavstvom o zastiti podataka (ukljucujuci
GDPR gdje je primjenijivo). BiljeSke o opazanjima
trebaju biti sigurno pohranjene, dostupne samo
onima kojima su potrebne te pregledane ili
izbrisane kada viSe nisu potrebne. Mladi trebaju
biti obavijesteni o nacinu koristenja njihovih
podataka.

Jednakost i uklju€ivost.

Sustavi pra¢enja mogu nenamjerno pojacati
pristranost ako nisu pazljivo osmisljeni. Mladi
radnici trebaju biti svjesni da neka ponasanja
povezana s dezangazmanom mogu odrazavati
kulturne norme, razlike povezane s invaliditetom
ili komunikacijske preferencije, a ne stvarno
povlacenje. Obuka u inkluzivnom opazanju
smanjuje rizik od pogreSnog tumacenja.



6.6 Razmatranja o hibridnom radu

Hibridni rad (kombinacija osobnog i online okruzenja) predstavlja posebne izazove u prepoznavanju i
reagiranju na dezangaziranost. Mnogi rani znakovi opisani u dijelu Il ovog priru¢nika (smanjeni znakovi govora
tijela, kraéi odgovori, manje dobrovoljnog doprinosa) teze su uocljivi kada komunikacija prolazi kroz zaslon ili

se odvija u asinkronim formatima.

Temeljni principi STAY okvira ostaju isti u hibridnim okruzenjima, ali pristup se mora prilagoditi kako bi se uzeli

u obzir razliciti uvjeti online angazmana.

Izazov: Smanjena vidljivost znakova
angazmana

U online okruzenjima kamere mogu biti
iskljucene, odgovori se mogu tipkati umjesto
izgovarati, a skupnu dinamiku teze je Citati.
Teze je primijetiti da netko postaje tisi ili
povuceniji kada je osnovna komunikacija veé
filtrirana kroz zaslon.

Odgovor: Uvedite strukturirane trenutke
sudjelovanja — kratke ankete, upite za
dovrsavanije recenica ili individualne odgovore
— koji ¢ine angazman vidljivim ¢ak i u
digitalnim formatima. Time se stvaraju podaci
koji se mogu usporedivati kroz vrijeme.

Izazov: Izolacija je manje vidljiva

Socijalna izolacija, jedan od indikatora rizika
razine 3, moze biti posebno teska za uoditi u
hibridnim okruzenjima gdje svaki sudionik
izgleda jednako ,prisutan”’ u digitalnom
prostoru, ¢ak i ako nije smisleno povezan.

Odgovor: Obratite paznju na to tko se povezuje
s vrSnjacima izvan strukturiranih aktivnosti, tko
odgovara na poruke drugih i tko inicira kontakt.
Ti relacijski obrasci vazni su signali.

Izazov: Sutnja je online teze
interpretirati

Sudionik koji ne govori nista na online sesiji
mozZe biti potpuno angaziran, privremeno
ometen, suocen s tehnickim problemom ili na
pocetku dezangaziranja. Bez znakova licem u
lice, teze je razlikovati te mogucnosti.

Odgovor: Nemojte se oslanjati samo na grupnu
komunikaciju za procjenu angazmana. Uvedite
redovite individualne provjere, makar kratke,
kako bi postojao izravni kontakt s svakim
mladim ¢ovjekom izvan grupnog okruzenja.

Izazov: Upudivanje se online €ini
bezli¢nijim

Kada se upudéivanje inicira osobno, radnik s
mladima moze ponuditi umirenje kroz
prisutnost, ton i govor tijela. U online
okruzenjima tu ljudsku kvalitetu teze je prenijeti,
a upucivanja mogu djelovati naglo ili klinicki.

Odgovor: Gdje god je moguce, koristite video ili
glasovne pozive umjesto pisanih poruka za
razgovore o upucivanju. Odvojite viSe vremena
za provjeru razumijevanja, pitajte kako se mlada
osoba osjeca u vezi s procesom i brzo uputite
povratnu informaciju.

[J Hibridna okruzenja zahtijevaju namjerniju komunikaciju, a ne manje. Klju¢ nije u repliciranju osobne
prakse online, ve¢ u identificiranju koji su elementi najvazniji i pronalazenju najboljeg dostupnog

ekvivalenta u digitalnom okruzenju.



6.7 Minimalni model implementacije

Nisu sve organizacije u jednakoj mjeri sposobne od samog pocCetka implementirati potpuni okvir za

eskalaciju i upucivanje. Minimalni model implementacije pruza polazisnu tocku koja je ostvariva za
organizacije s ograni¢enim vremenom, osobljem ili resursima, uz zadrzavanje klju¢nih elemenata koji okvir

¢ine ucinkovitim.

Minimalni model temelji se na Cetiri osnovna elementa. Svaki se moze uvoditi postupno, a svaki donosi

vrijednost samostalno, ¢ak i prije nego $to je cijeli model uspostavljen.

Osnovni element

Svjesnost

Rutina provjere

Jasnoca eskalacije

Kontakti za upucivanje

Sto podrazumijeva

Osoblje razumije kako izgleda
tiho odustajanje i zasto je to
vazno

Redoviti, strukturirani trenuci
kontakta s mladima koji ¢ine
angaziranost vidljivom

Osoblje zna kada i kako
ukljuciti druge

Relevantni interni i eksterni
kontakti za upucivanje poznati
su i dostupni

Minimalni zahtjev

Jedna timska sesija koristeci
dijelove I. i Il. ovog prirucnika;
svi zaposlenici mogu opisati
rane znakove

Najmanje jedna individualna
provjera po mladoj osobi
svakih dva tjedna; kratka
biljeSka opazanja nakon svake

Okvir eskalacije vidljiv u
timskom prostoru; svaki ¢lan
osoblja moze navesti radnje
razina 1-4

Aktualni popis kontakata za
upucivanje, pregledan
najmanje jednom po ciklusu
programa; osoblje zna koga
nazvati na svakoj razini

Ovaj minimalni model ne zahtijeva nove sustave, znacajan proracun ni restrukturiranje. Trazi samo
zajednicku svjesnost, malu rutinu, jasan okvir i kratak popis kontakata. Organizacije koje dosljedno
postignu ova Cetiri elementa bit ¢e dobro pripremljene za prosSirenje svoje implementacije kroz vrijeme.



lzgradnja kulture cijele organizacije

Individualne prakse i strukturirane rutine su vazne, ali trajni u€inak dolazi od ugradivanja nacela STAY okvira
u kulturu organizacije: zajednicke vrijednosti, norme i o¢ekivanja koji oblikuju svakodnevno ponasanije ljudi,
ukljucujuci i kada nitko ne nadzire.

Kultura cijele organizacije usmjerena na angazman i eskalaciju ima nekoliko
prepoznatljivih obiljezja:

Progovaranje je Odgovornost je Ucenje je kontinuirano.
TEENPATEE: zajednicka. Organizacija redovito promislja
Osoblje i sudionici osjecaju se Nijedan pojedinac ne snosi o tome kako funkcionira
sigurno u ranom iznosenju punu tezinu pracenja i njezina provedba, sto se
zabrinutosti, bez straha od reagiranja na dezangazman. propusta i kako se prakse
osude ili pretjerane reakcije. Shvaca se kao timska mogu poboljsati. To ukljuCuje
Poruka je dosljedna: uocavanje odgovornost, a strukturalni prikupljanje povratnih

i imenovanje dezangazmana mehanizmi podrske postavljeni informacija od mladih o
znak je dobre prakse, a ne su kako bi ta raspodjela bila njihovom iskustvu.

mijesanja. prakticna.

Mladi su partneri, a ne samo Radnici su podrzani.

primatelji. Organizacija ozbiljno shvac¢a dobrobit svojih
Mladi su ukljuceni u oblikovanje uvjeta koji mladeznih radnika, pruza redovitu superviziju i
podupiru njihov vlastiti angazman. Njihove stvara prostor u kojemu osoblje moze izreéi kada
perspektive traze se u oblikovanju programa, se bori s teskim slucajevima ili velikim
procesima povratnih informacija i pregledu opterecenjem.

struktura podrske.

Izgradnja ovakve kulture zahtijeva vrijeme i ne moze se posti¢i jednom edukativhom sesijom ili revidiranim
dokumentom politike. Razvija se kroz dosljednu praksu, vidljivo vodstvo i iskrenu predanost vrijednostima
koje su u temeljima STAY projekta: da tiho odustajanje nije mana karaktera, da je rana podrska vazna i da

ostajanje angaziranim — i za mlade i za radnike koji ih podupiru — ovisi o tome jesu li pravi uvjeti na snazi.



6.9 Koristenje Skenera Rizika u
Organizacijskoj Praksi

STAY Skener angazmana i rizika od tihog odustajanja digitalni je alat razvijen u sklopu ovog projekta.
Osmisljen je kao dopuna priru¢niku, nude¢i mladima strukturiran, privatan nacin procjene vlastitog
angazmana i dobivanja personaliziranih smjernica za sljedece korake. U organizacijskom kontekstu, skener
se moze integrirati u implementaciju na nekoliko prakti¢nih nacina.

Pri ulasku u program U redovitim Prije individualnih
Koristite skener kao dio intervalima febigforfelrz!

pocetne procjene sudionika Zamolite sudionike da Koristite skener kao alat za
kako biste uspostavili ispune skener svakih Cetiri pripremu prije zakazanog
osnovni profil angazmana. do Sest tjedana. Promjene u razgovora. Personalizirani
To pomaze radnicima s rezultatima kroz vrijeme PDF izvjestaj pruza i radniku
mladima da rano prepoznaju mogu ukazati na postupno s mladima i mladoj osobi
koji sudionici bi mogli imati smanjenje angazmana koje polazisnu to¢ku za razgovor
koristi od dodatne podrske mozda nije vidljivo u koji se Cini strukturiranim i
kroz redovite razgovore. svakodnevnim interakcijama. nesuocavajucim.

Kao poticaj za samouputu Na timskim sesijama pregleda
Ucinite skener dostupnim mladima Koristite anonimizirane podatke skenera (gdje
samostalno, kako bi ga mogli koristiti kada zele dopusta pristanak) za pregled ukupnih
promisliti o vlastitom angazmanu bez nuznog obrazaca angazmana unutar grupe sudionika
otkrivanja radniku s mladima. To podupire programa. To moze pomoci organizacijama da
autonomiju i rano trazenje pomogi. prepoznaju sustavne ¢imbenike u smanjenju

angazmana, kao i individualne.

Skener je dostupan na Cetiri jezika i pristupacan je na svim uredajima. Osmisljen je za koristenje uz
prirucnik, a ne kao zamjena za ljudsku podrsku i razgovor.



6.10

v
6.10 Zavrsne
am N B
Ucinkovita provedba STAY okvira nije usmjerena na
postizanje savr§enog sustava. Radi se o stvaranju uvjeta u
kojima se radnici s mladima osjecaju podrzano i
samopouzdano, mladi se osjecaju saslusano i pravovremeno

pomognuto, a organizacije mogu dosljedno i razmjerno
odgovarati na dezangazman.

Prakse opisane u ovom poglavlju osmisljene su kao
ostvarive. Nadovezuju se na ono $to vecina organizacija
koje rade s mladima vec Cini, te traze trajnu paznju, a ne
dramatic¢ne promjene.

Razgovor koji se odvija svaki tjedan, tim koji
zajednicki raspravlja o zabrinutostima, put
upucivanja koji svi poznaju — te male strukture,
dosljedno odrzavane, mogu promijeniti iskustvo
mnogih mladih koji bi inace postupno klizili u
dezangazman, a da to nitko pravovremeno ne
primijeti.

To je svrha STAY projekta. Ne sprijeciti svaki oblik
dezangaZzmana, ve¢ osigurati da nijedan mladi covjek ne
mora dezangazirati se u tiSini zbog nedostatka razgovora,
puta ili osobe koja ga je dovoljno rano primijetila kako bi
pomogla.




KLJUCNE SPOZNAJE — DIJELOVI V | VI

Eskalacija je dobra praksa.

Ukljucivanje drugih kada situacije zahtijevaju dodatnu podrsku znak je profesionalne sigurnosti, a ne neuspjeha.

Okvir Cetiriju razina pruza strukturu bez krutosti.

Razine opisuju obrasce i odgovarajuce reakcije, a ne krute kategorije. Kontekst je uvijek vazan.

Upucivanje nije predaja slucaja.

Uloga radnika s mladima nastavlja se i nakon upuéivanja. Kontinuitet odnosa podupire mladu osobu kroz cijeli
proces.

Jednostavne rutine nadmasuju slozene sustave.

Male, ponovljive radnje ugradene u postojece tijekove rada ucinkovitije su od sveobuhvatnih okvira koji su
preopterecujuci za primjenu u stvarnom vremenu.

Hibridna okruzenja zahtijevaju prilagodene pristupe.

Nacela ostaju ista; metode moraju uzeti u obzir smanjenu vidljivost, teze Citljive signale i namjerniju
komunikaciju.

Kultura cijele organizacije je vazna.

Odrziva provedba ovisi 0 zajednickim vrijednostima i normama, a ne samo o pisanim postupcima.

Skener rizika je prakti¢an alat koji prati rad.

Koristen uz redovne provjere i strukturirane razgovore, podupire rano prepoznavanje i personalizirane smjernice o
sljede¢im koracima za mlade ljude.
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